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PRESENTACION

German Kortabarria Igartua
Presidente de la Fundacion
"Manu Robles-Arangiz Institutua"

La publicacion del libro "Las relaciones laborales en Euskal Herria.
Apuntes histéricos y andlisis de su evolucién desde la transicién politica", de
José Miguel Unanue Letamendi, es motivo de doble satisfaccién para la
Fundacién Manu Robles-Arangiz: satisfaccién por el interés de la obra que
se publica y satisfaccion por el hecho de que su autor haya sido colaborador
de esta Fundacion.

La obra de José Miguel Unanue, junto a la interesantisima sintesis que el
autor hace de las aportaciones de los distintos estudiosos sobre la historia de
las relaciones de trabajo desde la eclosién de la industrializacién, ofrece
como contribucién mas original y valiosa el tratamiento de las relaciones
laborales en el Pais Vasco en el dltimo cuarto del siglo XX. Una época de
especial intensidad, en la que las relaciones en el mundo del trabajo y sus pro-
tagonistas han estado entreveradas de intensos debates y conflictos sobre
cuestiones basicas de dichas relaciones: modelos de representacion, estructu-
ra de la negociacidn colectiva, marco vasco o marco estatal en materias labo-
rales y sociales, autonomia colectiva como instrumento de configuracién de
un marco propio, administracion de los conflictos laborales, relaciones de las
organizaciones sindicales entre si y de éstas con patronales y administracio-
nes publicas..., por citar algunas. Y todo ello en un contexto marcado por dra-
maticas reconversiones de sectores basicos de la economia vasca, una transi-
cion politica que no termina de alumbrar un escenario de estabilidad y un
mapa sindical complejo atravesado, de una u otra forma, por buena parte de
los conflictos generales.

El autor ha vivido esta época inmerso en la problematica de la que trata.
Militante sindical desde la clandestinidad, le ha tocado asumir responsabili-
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dades en dreas tan distintas como las primeras negociaciones, conflictos y
reconversiones del sector pesquero -del que procede- o las relaciones labo-
rales en las administraciones publicas vascas. En la década de los noventa
José Miguel Unanue ha tenido una participacién de primer orden en el
Consejo de Relaciones Laborales de la CAPV, y ha intervenido en la nego-
ciacion y aplicacién de Acuerdos sobre Resolucidn de Conflictos (renovacién
del Preco), Acuerdo vasco sobre Formacién Profesional Continua y los
Acuerdos sobre el empleo de enero de 1999, cuya falta de desarrollo ha cer-
tificado, probablemente, el fracaso del dltimo intento de establecer un mode-
lo ordenado de negociacion colectiva y relaciones laborales en la CAPV.

El establecimiento de un marco de negociacion colectiva que permitiera
la negociacion colectiva en el &mbito vasco y diera carta de naturaleza a los
acuerdos y convenios concluidos por las mayorias correspondientes ha sido
una de las preocupaciones principales, si no la principal, de José Miguel
Unanue en su condicion de responsable del drea de negociacion colectiva en
el Comité ejecutivo de ELA. Unanue ha defendido que la reforma aprobada
en 1994 de los articulos 83 y 84 de la ley del estatuto de los trabajadores
—reforma por la que el propio Unanue trabajé lo indecible- establece condi-
ciones para la correcta convivencia de distintos proyectos, una convivencia
que se ve, sin embargo, desestabilizada por los continuos incumplimientos
de la propia reforma desde instancias centrales y la permanente amenaza de
su derogacion.

Contra lo que pudiera haber sido, la obra de Unanue no es un libro-tes-
timonio. De €l ha desaparecido la relacion del autor con las realidades que
analiza y su implicacion en las cuestiones que trata. El sindicalista ha dejado
sitio al sistematizador, al analista, al intérprete de los datos. Sistematizador,
analista e intérprete cuya vision y criterio se ven indudablemente enriqueci-
dos por su profundo conocimiento de los entresijos de nuestras relaciones
laborales en el tltimo cuarto de siglo.

Quien tenga interés por las relaciones laborales en Euskal Herria, princi-
palmente en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco —estructura, fuerzas en
juego, instrumentos normativos, cuestiones en debate— va a encontrar en el
libro de José Miguel Unanue Letamendi la informacién y las claves necesa-
rias. "Las relaciones laborales en Euskal Herria" es ya, estoy seguro de ello,
una obra de referencia imprescindible.
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PROLOGO

Martin Auzmendi Ayerbe
Ex Consejero de Trabajo y Seguridad Social del Gobierno Vasco

Las relaciones laborales constituyen una materia de gran trascendencia
para la vida de las personas. Dicha trascendencia deriva del hecho de que las
condiciones econdémicas y sociales de la relacién laboral se encuentran entre
aquellos factores que mds pueden determinar la posicidon de las personas en
la sociedad.

En los regimenes politicos que tienen reconocidas la libertad sindical y
el derecho a la negociacion colectiva, junto a las normas aprobadas por Ley,
las derivadas de la negociacién colectiva son las que regulan basicamente las
relaciones laborales. La autonomia colectiva hace que exista un dmbito en el
que los empleadores/ras y empleados/as y sus organizaciones "autogobier-
nan" las relaciones laborales. De ahi que, la responsabilidad que en el ejer-
cicio de dicha autorregulacion asumen los agentes sociales sea muy grande.
Sin perjuicio de la existencia de normas bésicas resultantes de la legislacion
laboral, la autorregulacion llevada a cabo por las organizaciones sindicales y
empresariales es un dato relevante de la realidad de las relaciones laborales
de nuestro pafs.

Como he sefialado, hablar de relaciones laborales significa referirnos a
una materia que tiene que ver con las condiciones de vida y trabajo de la
mayoria de la ciudadania. Pero su importancia va mds all4, dado que las rela-
ciones laborales inciden también en el desarrollo econémico y social de una
comunidad. Asi mismo, constituyen un cauce de participacion de trabajado-
res y empresarios en los asuntos socioecondmicos y, en esta medida, una via
para la profundizacién de la democracia en su vertiente econdmica y social.

Si tomamos en consideracion lo dicho hasta ahora, resulta sorprendente
que a esta materia no se le preste una mayor atencion entre nosotros. La des-
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proporcién existente entre su importancia real y la que se le otorga en los
ambitos de la investigacion, el andlisis o su presencia publica es evidente. No
hace falta mds que observar la cantidad de literatura que, en torno a la politi-
ca, se ha generado en nuestro pais durante los dltimos afios, mientras las
relaciones laborales han quedado relegadas.

Por lo senalado, la publicacion de este libro no deja de ser una grata
novedad. Viene a cubrir una carencia, dado que si bien existen trabajos que
abarcan la historia de las relaciones laborales en los territorios vascos hasta
el inicio de la transicién democrética, apenas hay trabajos que incorporen el
andlisis de las relaciones laborales de nuestro pafs a lo largo de toda su his-
toria.

Estamos acostumbrados a oir hablar entre nosotros de las relaciones
laborales sobre todo en casos de conflicto. De forma que, en ocasiones, las
relaciones laborales se asocian al conflicto, y la accion de los sindicatos es
vista como un factor desestabilizador. El conflicto es, en efecto, un elemen-
to que aparece con frecuencia en las relaciones laborales, y es cierto tam-
bién que, en ocasiones, los sindicatos resultan incémodos para los empresa-
rios. En todo ello hay algo que es inherente a las relaciones laborales y, me
atreveria a decir, a todo tipo de relaciones humanas. Pero, en el caso de las
relaciones laborales de nuestro 4mbito, si bien el conflicto ha estado presen-
te y seguird estdndolo en ocasiones, hay que sefialar que los acuerdos que se
logran sin conflicto son mucho mas numerosos que los cerrados tras la decla-
racion de un conflicto.

En dicho sentido, hay que sefialar incluso que las relaciones laborales
discurren en nuestro dmbito en un clima de mayor normalidad que las rela-
ciones politicas. De ahi que, en un pais en el que los desencuentros son tan
profundos, me atreva a decir que la contribucién de los protagonistas de las
relaciones laborales a aportar dosis de estabilidad y normalidad es muy
importante. Este es un factor que no se valora de manera suficiente.

Al hilo de lo sefialado, las relaciones laborales constituyen también una
escuela de convivencia. Las partes tienen que realizar casi de forma cotidia-
na ejercicios de didlogo y negociacidn que son los instrumentos basicos de
las relaciones laborales en un sistema democratico.

Ademads hay que decir que, fruto de unas relaciones laborales que com-
prenden acuerdos que estdn siendo aplicados a una gran mayoria de los tra-
bajadores vascos, el nivel de cohesion social es muy elevado. Este dato tiene
que ver seguramente con el elevado nivel de satisfaccion que los ciudadanos
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de este pafs tienen con la situacion social y econémica. Por supuesto que en
dicha percepcién influye la opinién positiva que la ciudadania tiene sobre el
correcto funcionamiento en general de servicios publicos bdsicos, como la
sanidad o la educacion pero, no cabe duda que, los resultados derivados de
los acuerdos entre las organizaciones empresariales y sindicales contribuyen
también de una forma decisiva a dicha percepcion.

El libro contiene una buena sintesis de la historia de las relaciones labo-
rales en Euskadi, situando dichas relaciones en los diferentes contextos poli-
ticos en que se ha producido su desarrollo. Resulta muy interesante el ana-
lisis que se realiza del surgimiento de cada una de las organizaciones sindi-
cales, en su mayoria de la mano de opciones politicas, y el proceso que ha
conducido a la mayoria de dichas organizaciones de dotarse de autonomia
con relacioén a los partidos politicos.

Analiza el desarrollo de la negociacion colectiva, sus contenidos y el
conflicto entre las opciones favorables a su centralizacién, y quienes, sobre
todo desde Euskadi, defienden la posibilidad de conducir la negociacion
colectiva desde el respeto a las mayorias. Se adentra en el marco juridico de
las relaciones laborales, con las opciones en liza en el debate del Estatuto de
los Trabajadores, las sucesivas modificaciones, los acuerdos interconfede-
rales de dmbito estatal y su influencia en la producciéon normativa relativa a
los 4mbitos de negociacién. Igualmente tiene interés lo relativo a las dife-
rentes concepciones con relacion al papel de los sindicatos en la Empresa con
la discusion entre el papel de los drganos unitarios de los trabajadores en la
Empresa y las secciones sindicales.

Asimismo, trata el reparto competencial de las materias socio-laborales
y su repercusion en el desarrollo de las relaciones laborales, asi como los
pasos que se han dado en la institucionalizacion de las relaciones laborales
en Euskadi, los Acuerdos Interconfederales alcanzados, las dificultades para
su aplicacion en el caso de la formacidn continua y el desarrollo de las rela-
ciones laborales en las administraciones publicas vascas, con la experiencia
de la representacion mixta en la Ertzaintza como elemento singular.

Por lo tanto, el trabajo contiene un andlisis de todos los aspectos que
comprenden las relaciones laborales. Junto a dicho andlisis, los lectores
encontraran una informacion amplia e interesante sobre materias como las
tasas de afiliacion, la negociacion colectiva y los resultados de las eleccio-
nes sindicales durante los tltimos afios en la Comunidad Auténoma Vasca y
Navarra.
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Una de las conclusiones que cabe extraer del libro es que, ain con todas
las lagunas que puedan existir en las relaciones laborales, éstas se han desa-
rrollado en nuestro pais de una forma bastante correcta. En este sentido,
entiendo que no se ha reconocido suficientemente la madurez y el buen hacer
de la que han hecho gala las organizaciones sindicales y empresariales. Estas
organizaciones han sido por el contrario, en ocasiones, objeto de una critica
facil, simplista e injusta. Sin embargo, han demostrado una capacidad de
adaptacion a las circunstancias cambiantes de la sociedad y de lograr acuer-
dos que se traducen en unas relaciones laborales que son hoy un factor de
equilibrio social.

Como ejemplo de la capacidad de adaptacidn y buen hacer, estd la forma
en que las partes supieron hacer frente a la dura reconversion industrial de
los afios 80, 6 el modo en que, durante los dltimos afios de fuerte crecimien-
to econdmico y del empleo, han sabido negociar y pactar acuerdos que hacen
posible compatibilizar la competitividad de nuestra economia con las mejo-
res condiciones del Estado en lo que a materia salarial y jornada laboral res-
pecta.

Al abordar la cuestién de la patronal vasca o de las patronales para ser
mads exacto, se habla de su ambigiiedad acerca de algunas cuestiones con-
flictivas como la de los marcos de negociacion colectiva. Dicha ambigiiedad
puede tener una explicacién que responderia a que contamos con una tnica
patronal por territorio, donde todo hace indicar, estdn integradas una plurali-
dad de sensibilidades. Asi, la pluralidad que, en el caso de los sindicatos se
manifiesta a través de cuatro organizaciones representativas en cada territo-
rio, en el caso de las organizaciones empresariales se daria en una tnica orga-
nizacién. Esta circunstancia puede explicar las dificultades que, en ocasio-
nes, puede tener la patronal para el consenso interno ante determinadas tomas
de posicion.

En todo caso, una cuestién es evidente; para el correcto funcionamiento
de las relaciones laborales es necesario contar tanto con unas organizaciones
sindicales como empresariales consolidadas. Esta es una cuestion esencial a
fin de que las relaciones laborales tengan el papel que les corresponde
desempefiar en una sociedad democratica.

Con relacion a los sindicatos, un tema de gran importancia al que se
refiere José Miguel Unanue en su trabajo es el relativo al pluralismo y frag-
mentacion que ha caracterizado al movimiento sindical vasco a lo largo de la
historia. En la actualidad, uno de los elementos centrales que estaria en el
origen de dicha division residiria en los diferentes 4mbitos de actuacion de
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los sindicatos vascos y sus diferentes posiciones acerca del marco de relacio-
nes laborales. Con todo, hay que sefialar que dicha divisién, que también se
produce en el nivel politico, no parece que haya alcanzado a nivel sindical el
grado de enconamiento e incomunicacién que se ha producido entre los par-
tidos politicos. A pesar de las diferencias, quizd porque la dindmica sindical
tiene otro tipo de necesidades a los que responder, la relacién entre los sindi-
catos y hasta la colaboracion puntual se sigue produciendo.

Quiza por ello y por su autonomia en relacién con las dindmicas politi-
cas, a pesar de las dificultades, las organizaciones sindicales estan en condi-
ciones de alcanzar un acuerdo de fondo que apunte hacia la superacion del
desencuentro derivado de los dmbitos de actuacién. Un acuerdo de fondo en
que se fijen las condiciones y reglas que den salida a dicho problema. Este
es, sin duda, uno de los retos que tienen planteado los sindicatos vascos.

Las bases para afrontar dicho reto pasarian por el reconocimiento de la
realidad plural del sindicalismo vasco y el respeto de las mayorias, asi como
de las minorias, en cada momento. El reconocimiento de la pluralidad impli-
ca el respeto a la existencia de sindicatos que de forma legitima tienen dis-
tintos dmbitos de actuacion. Ahora bien, los marcos juridicos no pueden des-
conocer las realidades en las que han de ser aplicadas las normas y, en esta
medida, con independencia de las diferentes concepciones que puedan exis-
tir, las relaciones laborales en Euskadi no pueden ser sustancialmente dife-
rentes de lo que las partes vayan acordando en cada momento. En este senti-
do, los acuerdos que se vayan alcanzando deberian ser respetados y contar
con los cauces para su aplicacion.

Espero y deseo que las organizaciones sindicales sean capaces de esta-
blecer las bases para la superacion del problema que he sefialado. Si lo logra-
ran, aparte de constituir un factor positivo para un desarrollo més normali-
zado de las relaciones laborales en Euskadi, quizd pudiera servir también
como referente para la salida a problemas de otra indole que tenemos plante-
ados.

Considero ademas necesario hacer referencia a una cuestion que, ain
cuando directamente no tiene que ver con las relaciones laborales, viene afec-
tando a personas que son parte en dichas relaciones. Se trata de las duras
circunstancias en las que, en ocasiones, algunos de los que son parte en las
relaciones laborales se han visto y se ven envueltos por las amenazas y actos
violentos ocasionados por parte de un agente ajeno por completo al mundo
laboral y por motivaciones asi mismo ajenas a lo laboral. En este sentido, uno
de los hechos més tragicos de nuestra reciente historia fue el asesinato del
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Presidente de la patronal guipuzcoana el 8 de agosto de 2000. El asesinato de
esta persona, que era muy estimada en la sociedad, es un exponente del
drama que vive este pais y nos recuerda la asignatura pendiente de la paz.

En cuanto al autor del trabajo, concurre la circunstancia de ser una per-
sona que ha sido protagonista de la historia de las relaciones laborales duran-
te los dltimos 25 afios asumiendo importantes responsabilidades en la pri-
mera organizacion sindical del pafs en la actualidad. Tal como advierte el pro-
pio autor, ciertamente, la posicion de quien escribe se pone de manifiesto a
lo largo del mismo, pero hay que reconocer que el esfuerzo de equilibrio rea-
lizado a lo largo del trabajo da como resultado un libro cuya elaboracion esta
basada en un notable grado de objetividad. Si bien ello siempre es de agra-
decer, lo es todavia mds en el clima por el que viene atravesando el pais en
los dltimos tiempos. De esta forma, sin perjuicio de que sus opiniones sean o
no compartidas en parte o en su totalidad, la circunstancia sefialada se con-
vierte en un valor afadido. En este trabajo José Miguel Unanue ha seguido
siendo fiel al rigor y honestidad que ha caracterizado su trayectoria.

En definitiva, estamos en presencia de un trabajo que puede ser muy util
para la consulta y el estudio de todos los interesados en el conocimiento del
mundo laboral en la CAPV y Navarra, para los que quieran profundizar en el
andlisis de las relaciones laborales, asi como para la Universidad y los cen-
tros de Formacién Profesional. Estos pueden disponer de un buen manual
para que los alumnos puedan aproximarse al conocimiento de las relaciones
laborales en Euskadi y las grandes transformaciones que en el mundo del tra-
bajo se han producido en la sociedad vasca a lo largo del dltimo siglo.

Estan finalmente los interrogantes que plantea el autor de cara al futuro.
Son interrogantes cuya respuesta corresponde dar a los protagonistas de las
relaciones laborales en un caso y a los agentes politicos en otro. La vida sigue
y, por lo tanto, también la historia. S6lo queda esperar que la misma pueda
ser escrita como aquella en la que hemos sido capaces de superar los pro-
blemas y desencuentros que afectan a la convivencia y al futuro del autogo-
bierno de los vascos, y que las relaciones laborales sigan contribuyendo a
profundizar en el progreso y la justicia social, para lo cual, los protagonistas
habran de saber, como hasta ahora, anticiparse en algunos casos y adaptar-
se en otros a las transformaciones de todo tipo que se vayan produciendo.
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Si hubiera que inscribir en algtn registro el nacimiento de las luchas obre-
ras y el conflicto laboral en Euskal Herria, antecedentes histdricos de lo que
hoy llamamos relaciones laborales, no hay duda que habria unanimidad en
elegir el mes de mayo del afio 1890 como la fecha de este acontecimiento.

Se elegiria esa fecha porque el 1°. mayo de aquel afio estuvo precedido
de una gran expectacion, porque las movilizaciones obreras tuvieron una
incidencia hasta entonces no conocida, por el caricter fuertemente reivindi-
cativo de la celebracion, centrado en la jornada laboral semanal de ocho horas
y, sobre todo, por la huelga general minera de Bizkaia que sumi6 al territo-
rio en el caos tras la declaracion del estado de guerra y la intervencidn del
ejército.

A pesar de que ciento once afios después de este primer hito de la histo-
ria de la luchas sociales en nuestro pais, el panorama socio-laboral presenta
una fisonomia muy distinta al de la Gltima década del siglo XIX, sin embar-
go, detrds de la primera capa de la superficie de la realidad social actual se
descubre pronto que el conflicto laboral permanece todavia vigente.

Si en la dltima década del siglo XIX la jornada laboral de ocho horas era
la reivindicacion emblemadtica de los primeros obreros vascos organizados, la
semanal de treinta y cinco horas de trabajo es hoy uno de los ejes de las
demandas sindicales y una de las cuestiones importantes que estdn en el
debate de las relaciones laborales de comienzo del siglo XXI.

La huelga minera de mayo de 1890 y la huelga general del 21 de mayo
de 1999, situadas ambas en un contexto reivindicativo marcado por el plan-
teamiento de una reduccién sustancial del tiempo de trabajo, ademds de dos
hechos importantes en la historia de las relaciones laborales de Euskal Herria,
tienen un especial significado por ser el primero y el dltimo eslabon de esa
historia.

19




Las relaciones laborales en Euskal Herria

Y es precisamente la historia de las relaciones laborales el tema de este
trabajo. El objetivo basico del mismo inicialmente se circunscribia al estudio
de los ultimos eslabones de esa historia. Concretamente al estudio de las rela-
ciones laborales del dltimo cuarto del siglo XX, es decir, desde la transicion
politica que se abrié en la década de los setenta hasta nuestros dias.

Iniciado el trabajo en estas claves, me di cuenta enseguida de que para
entender mejor la realidad era preciso conocer la historia. Por ello, mante-
niendo como aspecto central del trabajo el andlisis de los componentes mas
importantes de la realidad actual de nuestras relaciones laborales, me parecid
oportuno retocar el disefio inicial e introducir en el trabajo una perspectiva
histérica que creo ayuda a comprender mejor el presente.

Asi, ademds del primer capitulo dedicado en su totalidad a la historia,
también en otras partes de este trabajo aparecen datos, situaciones y antece-
dentes de cardcter historico. Esta informacion ha sido muy 1util para realizar
un andlisis de los cambios y las transformaciones mds importantes que se han
producido en el escenario de las relaciones laborales de Euskal Herria en
estos ciento once afios de historia.

Ademads de intentar dar un tono dialéctico a la relacion entre el pasado y
el presente, el lograr un trabajo que contemple las relaciones laborales desde
sus diversos planos y perspectivas ha sido el mds importante de mis objeti-
vos. Y es que, el campo de las relaciones laborales puede analizarse desde
muchos dngulos: desde la historia, desde el campo juridico, desde la autono-
mia colectiva, desde el debate politico-ideoldgico, desde las caracteristicas de
los sindicatos y patronales, desde la correlacion de fuerzas y el pulso reivin-
dicativo, desde la conflictividad etc. etc.

En los seis capitulos de este trabajo he intentado analizar los temas de
mayor interés. Ademds de recoger, como se ha sefialado, las cuestiones de
caracter historico que me han parecido mds importantes, otra parte de este
estudio estd dedicado al &mbito competencial de la Comunidad Auténoma del
Pais Vasco y de la Comunidad Foral de Navarra en materia sociolaboral. Sin
duda, el tema de las competencias socio laborales, especialmente en el ambi-
to de la CAPV, es una cuestion de maxima actualidad que desborda el campo
especifico de las relaciones laborales y se inserta plenamente en el conflicto
politico que se vive en Euskal Herria.

Es un tema que tiene interés sea cual sea la perspectiva que se tenga del
conflicto politico ya que, aunque se sitde la solucién del mismo en el marco
del vigente Estatuto, hay que sefialar que la concrecién del nivel competencial
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del campo socio-laboral esta resultando sumamente conflictiva hasta el punto
de que veintidos afios después de la aprobacion del Estatuto atn estdn sin
transferir la mayor parte de esas competencias. Por esta razon, o porque se
entienda que aunque se materialicen los traspasos pendientes, se conformaria
un marco competencial que resultaria insuficiente para encajar en €l la reali-
dad actual de nuestras relaciones laborales, me ha parecido que la problema-
tica en torno al ambito competencial socio laboral era uno de los temas de
estudio obligado.

Sin salir del terreno juridico, pero desde un enfoque muy distinto a la
vertiente politico-competencial, otra parte del trabajo estd dedicada al andli-
sis de la regulacion legal de los derechos colectivos de los trabajadores. Se
trata de analizar los contenidos de los derechos sindicales del vigente orde-
namiento juridico y de estudiar las caracteristicas bésicas y la orientacidn del
modelo sindical legal que se configur6 en la transicién politica.

En este capitulo se analiza el derecho de libertad sindical reconocido en
la Constitucién espafola que responde a un modelo de cardcter bdsicamente
individual. El cardcter de sindicato mds representativo, tema de actualidad
por el litigio abierto sobre si las organizaciones que, como ELA y LAB, ac-
tdan en dos comunidades auténomas deben ser considerados sindicatos mas
representativos de Comunidad Auténoma y por la reciente propuesta del
Gobierno central de recortar considerablemente el nivel competencial que
tienen reconocido actualmente los sindicatos de este ambito.

En esta parte del trabajo se analiza también el sistema de representacion
de los trabajadores en la empresa, sistema que a pesar de ser dual ha favore-
cido el desarrollo de un modelo en el que los érganos unitarios gozan de
mayor protagonismo que los sindicatos. Este modelo ignora también la afi-
liacién como elemento para medir la representatividad general de las organi-
zaciones sindicales, lo que supone una singularidad en derecho comparado.
Se estudia la regulacion de la huelga y del conflicto colectivo, y las caracte-
risticas del derecho de negociacion colectiva, entre las que destacan la efica-
cia general de los convenios y la capacidad de negociacion de los 6rganos
unitarios en el &mbito de la empresa, aspectos ambos, poco habituales en los
ordenamientos juridicos de nuestro entorno.

Al estudio de la estructura de la negociacién colectiva, por su actualidad,
importancia y porque es motivo de confrontacion, especialmente en el ambi-
to sindical, y clave en la configuracién de un marco unitario espafiol o espe-
cifico vasco de relaciones laborales, se dedica una parte importante de este
trabajo. Se analiza el modelo centralizador del Estatuto de los Trabajadores

21




Las relaciones laborales en Euskal Herria

de 1980, la reforma que introdujo la cldusula de descuelgue autonémico en
1994,y el debate en torno a las nuevas propuestas centralizadoras que recien-
temente ha presentado el gobierno del Partido Popular. Se termina el andlisis
de este interesante tema aportando datos y reflexiones sobre el contencioso
que mantienen el FORCEM y HOBETUZ en torno a la competencia y a la
gestién de la formacién continua de los trabajadores.

El andlisis de las caracteristicas mds destacables del sindicalismo actual
y de la evolucion de las organizaciones obreras y patronales vascas desde la
transicion politica hasta el inicio del nuevo siglo, es el objeto de otra parte de
este trabajo. El estudio de la evolucién de la representatividad sindical, los
cambios de caricter ideoldgico que se han producido en estas organizaciones
respecto a épocas anteriores, el tema de las vinculaciones histdricas entre los
sindicatos y los partidos politicos, el pluralismo y la cuestién de la unidad
sindical son los aspectos méas destacables que se tratan en este capitulo.

El andlisis del campo de la autonomia colectiva, tanto desde la perspec-
tiva del marco institucional y de su estructura, como de los resultados de la
confrontacion de intereses entre la patronal y los sindicatos, es el tema de otra
parte de este trabajo. Por un lado, se estudia el Consejo de Relaciones
Laborales como instituciéon que en los primeros afios de la década de los
ochenta naci6 para impulsar el marco vasco de relaciones laborales y el papel
que en esta clave han tenido el PRECO, el AIFCPV vy otros acuerdos inter-
profesionales.

Por otro lado, se analizan los perfiles y las caracteristicas de los conve-
nios colectivos: la cobertura; los &mbitos desde dos perspectivas distintas: 1)
vasco y estatal y 2) sector y empresa; la representatividad de los sindicatos
en las mesas de negociacion y la participacion de las organizaciones patro-
nales en la negociacién colectiva. Se realiza, también, en este capitulo un
andlisis de cardcter tedrico sobre los distintos factores que intervienen en la
determinacion de la correlacion de fuerzas entre la patronal y lo sindicatos y,
por ultimo, se estudia la conflictividad laboral y los resultados mds destaca-
bles de la negociacion colectiva.

Por su singularidad y por el importante nimero de trabajadores que pres-
tan sus servicios en las Administraciones Publicas, el andlisis de las relacio-
nes laborales de esta drea es otro tema —el Gltimo— que se trata en este traba-
jo. Nuevamente, el campo juridico, va a ser un elemento central del estudio,
tanto en la vertiente competencial, donde destaca el mayor nivel que dispone
la CEN respecto a la CAPV en cuanto al régimen estatutario de los funcio-
narios, como en el campo de la regulacion de los derechos sindicales basicos
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de los trabajadores de la funcién publica, en el que hay que subrayar que
estos derechos han sido reconocidos muy tarde y de manera incompleta.

Ademads de un apartado dedicado a la representatividad sindical en los
distintos dmbitos de las Administraciones Publicas de la CAPV y de la CFN,
se realiza un andlisis de la regulacién de los derechos sindicales en la
Ertzaintza, tema de mucha relevancia por tratarse de la tinica oportunidad que
ofrece el marco competencial actual, para que el Parlamento Vasco legisle en
materia de derechos sindicales.

Antes de terminar la presentacion de este trabajo quiero realizar dos pun-
tualizaciones. En primer lugar una nota de advertencia sobre el modo de
expresion para sefialar que con el fin de facilitar la lectura he utilizado exclu-
sivamente el género masculino, por lo que la definicién de una condicién o
actividad, como las de trabajador, funcionario, empresario etc., es utilizada
en sentido comprensivo de las personas de ambos sexos.

Por dltimo, una consideracién de mayor contenido para sefialar que,
como con buen criterio apunta Eric Hobsbawm en su libro “Historia del Siglo
XX, escribir sobre un periodo y un tema que han formado parte de la vida
del autor es un hecho que deja huella en la obra. En este sentido, debo adver-
tir al lector que en este trabajo analizo hechos y situaciones de una etapa de
las relaciones laborales de nuestro pais que he vivido y en la que he partici-
pado. Mi paso por el sindicalismo activo ha sido determinante para lograr un
buen conocimiento de la realidad, que no hubiera adquirido en otras circuns-
tancias, pero es evidente también, que esta etapa ya finalizada de mi vida, lo
quiera o no, va a influir en los puntos de vista y en la perspectiva de los ana-
lisis de este trabajo.

José Miguel Unanue Letamedi
Donostia, diciembre de 2001
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De la huelga minera de 1890 a la transicion politica

El hecho de que hayan transcurrido casi noventa aiios desde la primera
huelga general obrera que se produjo en Euskal Herria hasta la transicion poli-
tica que siguio a la dictadura franquista, por obvio, ahorra muchas explicacio-
nes respecto al alcance del andlisis que contiene el presente capitulo. Es evi-
dente que el objetivo del mismo no es afrontar un estudio completo de este largo
periodo de la historia de nuestras relaciones laborales, que requeriria, mucho
mds espacio que el que ocupa en esta parte del libro, ni tan siquiera se preten-
de hacer una sintesis historica, sino que el objetivo de las primeras pdginas de
este trabajo es mds modesto. Como sefiala el titulo , se trata de analizar las cla-
ves mds importantes de los diversos procesos por los que han transitado las
relaciones laborales vascas y de resaltar los aspectos de mayor interés para
conocer sus raices, para que se pueda entender mejor la realidad actual y para
valorar el alcance de los cambios y de las transformaciones que se han produ-
cido.

Empezando por el andlisis de las bases sobre las que eché a andar el
proceso de desarrollo industrial capitalista y finalizando con el estudio de
las caracteristicas mds significativas del sindicalismo vasco que emergio
tras la dictadura franquista, a través de seis apartados se van a analizar
otras cuestiones de interés como, por ejemplo: el contexto politico y econd-
mico del ultimo tercio del siglo XIX, los origenes del movimiento obrero
vasco, su ideologia, el nacimiento de las primeras asociaciones patronales,
los primeros conflictos laborales, las notas mds caracteristicas del movi-
miento sindical vasco, su evolucion y las relaciones entre las organizaciones
obreras y patronales.
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1. LA EXPLOTACION DE LAS MINAS VIZCAINAS BASE DEL DES-
PEGUE ECONOMICO, DEL CAPITALISMO Y DE NUESTRAS
RELACIONES LABORALES

A pesar de que en siglos anteriores el Pais Vasco habia destacado por su
pujanza en la construccion naval, en la navegacion, el comercio, la pesca, la
caza de la ballena y en el tratamiento y transformacién del hierro en sus
famosas ferrerias, cuando a mediados del siglo XIX —con retraso respecto a
otros paises europeos'— se inicié en Espafia un cierto proceso de industriali-
zacion, el Pais Vasco estaba sumido en una crisis que le habia dejado relega-
do a un plano secundario en el proceso de cambio y progreso econdmico que
en esa época se puso en marcha.

En 1840, la siderurgia vasca estaba atrasada incluso en el marco del
Estado espaiiol, a pesar de que —como ya hemos sefalado— en épocas anterio-
res sus ferrerias habian sido las mds avanzadas y activas®. A mediados del siglo
XIX poco quedaba del esplendor que tuvo la industria vasca del hierro. De los
bilbos, como se llamaban en lengua extrafia a las espadas fabricadas en nues-
tra tierra, o del famoso acero elaborado en Mondragén, solo quedaba el
recuerdo inmortalizado por las plumas mads brillantes de la literatura clasica’.

A la preponderancia de la siderurgia andaluza le tomé el relevo la side-
rurgia asturiana que tenia la gran ventaja de disponer de la hulla. La industria
ferrona y el conjunto de la actividad econdmica vasca, perjudicada por la pri-
mera guerra carlista, la pérdida de mercados coloniales y la masiva importa-
cion de hierro con la que se afronté el desarrollo de la red ferroviaria entre

" En los afios 65-69 Espafia producia 42.000 TN anuales de hierro colado frente a 1.262.000 TN de
Francia y 4.904.000 TN de Inglaterra. Tortella Casares, Gabriel. Madrid 1975 “Los origenes del
capitalismo en Espafia. Banca, industria y ferrocarriles en el siglo XIX”. Tecnos. Madrid 1995.

? Nadal, Jordi. “El fracaso de la revolucion industrial en Espafia 1814-1913”. Ariel. Barcelona 1986.
? “Bilbos”, asi llama Shakespeare a las espadas en “Las alegres comadres de Windsor” . En unos
versos de un cldsico de la literatura espafiola se recoge la frase”Vencedora espada, de Mondragén
tu acero y en Toledo templada”.
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1860 y 1865%, tuvo que esperar hasta las dos ultimas décadas del siglo XIX
para iniciar el despegue definitivo que se realiz6 sobre la base de la inmensa
riqueza proveniente de la enajenacion del mineral vizcaino.

Efectivamente, de 1878 a 1899 por la ria de Bilbao se exportaron a
Europa y a América 78.316.764 TN de mineral de las que 54.990.526 TN fue-
ron al Reino Unido’. Puede decirse, que la produccion sidertrgica de la pri-
mera potencia colonial de la época utiliz6 de manera importante el mineral
vizcaino.

Pero para que el desarrollo econdmico y el nacimiento del capitalismo
moderno, y el origen de los conflictos sociales y de las relaciones laborales
se produjeran en ese momento, en ese lugar y de esa manera, ademads de la
riqueza que generaban las minas se requeria la accion de otros factores.

Por un lado, hay que valorar la existencia de un sedimento de cultura
emprendedora, industrial y comercial que se habia desarrollado en siglos
anteriores en los territorios del Pais Vasco que, por ser pobres en recursos
agricolas, se vieron apremiados a buscar otras alternativas econémicas.

Sin duda, otro factor clave para el desarrollo de este proceso fue la pér-
dida de las antiguas instituciones vascas, de la titularidad de la propiedad del
subsuelo y del poder competencial en lo relativo a la adjudicacion de las con-
cesiones de explotacién de las minas. Este importante hecho se produjo con
la pérdida casi total del régimen foral tras las dos guerras carlistas. El Fuero
Nuevo de Vizcaya de 1526 sefialaba:

“que ningun natural ni extraiio, asi del Sefiorio de Vizcaya, como
de todo el Reino de Espaiia o de fuera de ellos, puede sacar fuera
de este Sefiorio para reinos extraiios, vena ni otro metal alguno
para labrar hierro o acero, so pena que la persona que lo sacara
pierda la mitad de los bienes y sea desterrado perpetuamente de
estos reinos”*

Mas alld de las valoraciones, las interpretaciones y los conflictos que
alrededor de esta norma foral hubo, no hay entre los historiadores ninguna

* Nadal Jordi. Obra citada.

* Echeverria Ignacio y Federico Grijelmo, “Las minas de hierro de la provincia de Vizcaya; progre-
sos realizados en esta regién desde 1870 hasta 1899”. Bilbao 1900. Memoria encargada por el
Circulo Minero con ocasién de la participacion de esta Entidad en la Exposicion Universal de Paris
de 1900.

¢ Basterra, Mario. “Vizcaya Minera. Su historia, legislacién foral y derecho vigente”. Imprenta de la
Casa de la Misericordia. Bilbao 1894.
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duda de que la administracién y el gobierno de las minas correspondia a las
autoridades de Bizkaia, no siendo aplicable en nuestra tierra el principio rega-
lista que regia en Espafia y que se recoge en el Real Decreto de 4 de julio de
1825, aprobado durante el reinado de Fernando VII, cuyo articulo primero
decia:

“Perteneciendo a mi corona y sefiorio real el dominio supremo de
las minas de todos mis reinos, nadie tendrd derecho a beneficiarlas
sino aquellos que ya la hayan adquirido por especial concesion que
les hubieren hecho mis augustos predecesores, y esté confirmada
por M1, y los que en lo sucesivo la obtengan en virtud del presente
Decreto’’

Este Real Decreto, que fue rechazado por las Juntas Generales del
Seforio, por antiforal y contrario a los usos y costumbres y “porque los viz-
cainos han gozado siempre de la franqueza y libertad de descubrir, explotar
y beneficiar toda clase de minas sitas en este Sefiorio, bajo las reglas y orde-
nanzas que tuvieren a bien establecer las juntas Generales de Vizcaya™®,
parece que no se aplicé en los territorios vascos hasta que finalizada la pri-
mera guerra carlista, y a pesar de que formalmente fueron confirmados los
fueros con la coletilla “sin perjuicio de la unidad constitucional de la monar-
quia”, se inicid el proceso de eliminacion progresiva de los mismos y la apli-
cacion del régimen comun en las entonces llamadas provincias vascas.

Aunque no estd suficientemente claro como discurrié el proceso de pri-
vatizacion de la propiedad de las minas vizcainas, parece que se dinamizo y
se cerrd tras la modificacion legal que se produjo en diciembre de 1868 en el
contexto de las nuevas ideas y de la concepcion liberal de la economia que
afloraron con la revolucién de septiembre. La nueva regulacion legal elimi-
nd los obsticulos que entorpecian el proceso de adjudicacion de concesiones,
otorgdndose éstas a perpetuidad y subrayando el cardcter de “propiedades
firmisimas de las que bajo ningiin concepto puedan ser expropiados sus due-
flos mientras paguen los cdnones correspondientes’.

No se puede saber hoy cual hubiera sido el curso de los acontecimientos
si las Juntas Generales de Bizkaia no hubieran perdido la competencia y la
propiedad del subsuelo, pero lo que si se sabe es que el nacimiento del capi-
talismo vasco se produjo con el cambio politico y juridico que supuso la pér-

7 Alejo Garcia Moreno y Gustavo Laiglesia. “Manual de Legislacion y Jurisprudencia Minera”.
Madrid 1901.

# Basterra, Mario. Obra citada.

? Garcia Moreno, Alejo y Laiglesia, Gustavo. Obra citada.
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dida de los fueros, y se asentd sobre las bases del régimen constitucional y
centralizador espaiol y de las politicas econémicas del Estado de la segunda
mitad del siglo XIX.

Por otro lado, este despegue econdmico tampoco se hubiera producido,
o al menos no de esta manera, si Bessemer no hubiera patentado en 1856 su
famoso convertidor. Este sistema revalorizé de manera muy importante el
hierro vizcaino por su caracteristica de infima o total ausencia de fésforo.
Tras este invento, el rubio, el carbonato y, sobre todo, la vena y el campanil
que se encontraban en las minas vizcainas iban a ser los minerales mds codi-
ciados por el Reino Unido y por el resto de las potencias econdmicas euro-
peas de la época.

Asimismo, la participacion de lo que se podria llamar burguesia local en
la explotacion de las minas, es otro factor importante que explica el despegue
econdmico y el desarrollo del capitalismo vizcaino. Aunque es cierto que las
principales compaiiia mineras que se instalaron en Bizkaia eran extranjeras,
como la Orconera Iron Ore, la Societé Anonyme Franco-Belge des Mines de
Somorrostro, la Luchana Mining Co etc., hay que destacar que la presencia
de esta burguesia local que, ademds de participar directamente en la explota-
cion control6 la propiedad de la mayoria de las minas, evitd que se consu-
mara una explotacion de cardcter colonial que hubiera llevado a la esquilma-
cién pura y dura de los recursos naturales sin obtencién de beneficio alguno
para el pais, como a lo largo de la historia ha sucedido en tantos lugares del
mundo.

En relacion a esta interesante cuestién resulta revelador el dato que
maneja Garcia Merino'® que estima que en el periodo 1876-1910 esta bur-
guesia vizcaina obtuvo de la propiedad y explotacién de las minas unos bene-
ficios de mas de 567 millones de pesetas por casi 465 millones que obtuvie-
ron las compafifas extranjeras.

En este repaso de los aspectos que intervinieron y produjeron el despe-
gue econdmico de Bizkaia, hay que sefialar por ultimo, la importancia que
adquiri6 el carbdn inglés que llegaba por mar a la ria bilbaina y que permitié
poner en marcha la siderurgia vasca. Y es que la venta del mineral ha sido por

' Garcia Merino. “Enajenacion de materias primas y desarrollo econémico. El papel de las expor-
taciones del mineral de hierro en el despegue industrial de Vizcaya”. Valladolid 1977. Recogido del
libro de Ignacio Villota “Vizcaya en la politica minera espafiola. Las Asociaciones patronales 1886-
1914”. Servicio de Publicaciones de la Diputacién Foral de Vizcaya. Bilbao 1984.
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dos razones clave de nuestra historia econdmica.

Una, como ya se ha sefialado, porque la venta del mineral produjo una
importantisima acumulacion de recursos econdémicos que permitié crear una
base financiera suficiente para afrontar la creacion de numerosas empresas y
negocios. Y otra, porque la exportacién del mineral al Reino Unido a través
del transporte maritimo, facilité la importacién masiva de hulla y coque que
los mismos barcos, en viaje de retorno, traian a Bilbao a flete muy bajo.

La cuestion del carbon inglés fue una razén fundamental del proceso de
industrializacién de Bizkaia y del conjunto del Pais Vasco, ya que, como
apunta Tamames', lo racional hubiera sido que la industria siderdrgica se
hubiera asentado en Asturias zona productora de carbén coqueficable, pues-
to que el consumo de carbén era mucho mds grande que el de mineral de hie-
rro, resultando por ello mas econdémico llevar el mineral a la zona carbonife-
ra que viceversa.

Por tanto, el despegue econdémico, el proceso de industrializacion, la
aparicion del capitalismo y, en consecuencia, la aparicion de los primeros
conflictos sociales y laborales propios de una sociedad industrial se produjo
por la existencia de estos seis factores:

1. La existencia de importantes recursos mineros.

2. El poso de una tradicion industrial.

3. La paulatina desaparicién del régimen foral, que facilit6 la privatiza-
cioén de la propiedad.

4. El descubrimiento de Bessemer, que revalorizé el mineral vizcaino y
abrid las puertas a un proceso de exportacion masiva dirigido por el
capitalismo internacional.

5. La presencia importante de una burguesia local en el negocio minero,
sobre todo, como propietaria de la mayoria de las minas.

6. La importacion masiva de carbon inglés a precio competitivo, que
permitié relanzar la industria sidertrgica vasca y situarla a la cabeza
del Estado en produccidn.

Sobre estas bases el boom econdmico no se hizo esperar. De 1886 a 1889
se crearon en Bilbao 564 nuevas compafifas, 2 bancos, 13 compaiias de
ferrocarriles, 1 de tranvias y 55 minas'. La siderurgia vizcaina se puso a la
cabeza del Estado, pasando de representar el 20% de la produccién total en

" Ram6n Tamames. “Estructura Econémica Espafiola” (6* Edicion). Guadiana de Publicaciones,
S.A. Madrid 1971.
2 Echeverria Ignacio y Federico Grijelmo, Obra citada.
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el periodo de 1876 a 1880, al 58% en el quinquenio 1896-1900 y al 73% entre
1906 y 1910%. Bilbao pasé de disponer del 39% del tonelaje de la flota espa-
nola a representar el 46% en 1910 y el 53% en 1922,

La poblacién aument6 de manera espectacular sobre la base de una fuer-
te inmigracién. En 1877 Bizkaia disponia de 189.954 personas censadas de
las que el 85% eran nacidas en el territorio. Diez afios después, en 1887, el
censo se elevaba a 235.659 personas de las que el 79,66% eran naturales de
Bizkaia. En 1900, mientras la poblacion ascendia ya a 311.361 personas, los
nacidos en el territorio descendian hasta el 72,40%".

En consecuencia, cuando se entra en la tltima década del siglo XIX, en
Bizkaia —y sobre todo alrededor de la ria de Bilbao— se habian establecido
unas sélidas bases sobre las que se iba a edificar el primer y mas importante
ntcleo de la sociedad industrial y capitalista vasca. En este contexto, pronto
iba a aparecer un incipiente movimiento obrero y con €l las primeras reivin-
dicaciones y conflictos sociales. Por tanto, se puede decir que en ese momen-
to empezo a dar sus primeros pasos en el Pais Vasco lo que mas tarde se va a
conocer como las relaciones laborales.

2. LOS PRIMEROS PASOS DEL MOVIMIENTO OBRERO

Como bien dice Paul Mantoux en un magnifico ensayo'®, la gran indus-
tria moderna no creé de golpe el proletariado industrial, como tampoco creé
la organizacidn capitalista de la produccién. Lo que hizo fue acelerar y rema-
tar una evolucién comenzada mucho tiempo antes.

La historia de los conflictos entre el capital y el trabajo nacieron del
divorcio que se produjo entre el productor y los medios de produccién. Desde
que se formd una clase de hombres que vendian trabajo y otra clase que lo
compraba se manifesté un antagonismo inevitable. La concentracién de la
mano de obra en la fabrica y el crecimiento de las grandes aglomeraciones
industriales han dado mas tarde a este hecho de primer orden todas sus con-
secuencias sociales y todo su valor histérico, aunque este antagonismo se

ij Garcia Merino. Obra citada.
Echeverria Ignacio y Federico Grijelmo. Obra citada.
5 Solozabal, J.José. “El primer nacionalismo Vasco. Industrializacién y conciencia nacional”.
Editorial Tucar. Madrid 1975.
' “La revolucién industrial en el siglo XVIII”. Aguilar, S.A. de Ediciones. Madrid 1962.
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hiciera sentir mucho antes de que la revolucién técnica viniese a rematarlo.

Para situar el origen del conflicto socio-laboral vasco en su contexto y en
un proceso histdrico, es conveniente recordar que en Inglaterra, a partir de la
segunda mitad el siglo XVIII se empezaron a dar conflictos, huelgas y moti-
nes como reaccion a la aparicion de las maquinas y las fabricas. Para el obre-
ro habituado al trabajo a domicilio, o al pequefio taller, que no estaba acos-
tumbrado a la disciplina inflexible de la fabrica y a sentirse parte de un engra-
naje frio e impersonal de un mecanismo sin alma, entrar a estos nuevos cen-
tros manufactureros era parecido a entrar en un cuartel o en una prision.

Por esta razon, y porque la implantacion de la mdquina y las innovacio-
nes técnicas se veian como un elemento que iba a provocar la pérdida del tra-
bajo y de los medios de existencia, puede entenderse que los primeros movi-
mientos organizados de los obreros, en cualquier tiempo y lugar, la mayoria
de las veces fuesen dirigidos a marchar contra las fabricas y a destruir las
maquinas.

Saltando de Inglaterra a Espaia, hay que esperar a mediados del siglo
XIX para conocer las primeras noticias de lo que puede entenderse como los
primeros gérmenes del movimiento obrero. En 1846 se produjo una huelga
en Sabadell y en 1848 los obreros incendiaron la fabrica de vapor de Vila,
Subird y Cia. en Igualada. En 1850 se cred la Asociacién de Tejedores de
Barcelona, dirigida por Juan Munts, hecho que se ha considerado como punto
de partida del movimiento obrero espafiol'’. En 1854, tras una huelga, se con-
siguidé una mejora en la jornada del sector textil de Barcelona pasando de 75
a 72 horas semanales de trabajo. Durante esas décadas hubo muchas huelgas
que se pueden considerar netamente laborales, mezcladas con conflictos,
motines y revueltas que, protagonizados por los obreros y otras capas popu-
lares, tuvieron su origen en las subidas del precio del trigo y de otros pro-
ductos bdsicos y en la escasez de alimentos. Por otra parte, al mismo tiempo
que los obreros empezaron a agruparse en asociaciones culturales, recreati-
vas etc., aparecié también, la primera prensa netamente obrera: “El Eco de la
Clase Obrera”, en Madrid; “El Obrero” y “La Asociacion” en Barcelona'®.

El paso de estas primeras asociaciones obreras a las organizaciones de
clase que fueron las protagonistas de las luchas obreras de las ultimas déca-
das del siglo XIX, se produjo tras la fundacién de la Asociacidn Internacional

' Manuel Tufién de Lara. “Navarra en los movimientos sociales de la historia contempordnea”.
Principe de Viana. 1986.

" Manuel Tufién de Lara. “El movimiento obrero en la historia de Espafia”. Taurus Ediciones, S.A.
Madrid 1972.
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de Trabajadores (AIT), el 28 de septiembre de 1864 en Londres. A partir de
este acontecimiento la evolucién del movimiento obrero espaiiol pasé a estar
muy condicionada por el contexto ideoldgico general en el que se desarrolla-
ron las luchas sociales en Europa durante los siglos XIX y XX.

Las primeras asociaciones obreras espafiolas no participaron en la fun-
dacion de la AIT y, practicamente hasta la revolucion de 1868 que destrond
a Isabel II, vivieron de espaldas a los procesos y debates ideoldgicos del
recién nacido movimiento obrero internacional. Sin embargo, a partir de ese
momento el desarrollo y la evolucién del movimiento asociativo obrero espa-
fol, estuvo marcado por la Internacional, viéndose afectado también, por las
diferencias ideoldgicas que se produjeron entre Marx y Engels, por un lado,
y Bakunin, por otro.

La linea mds politica del marxismo, que consideraba inseparable la
emancipacion social y politica de los trabajadores y que quedd incorporada
al ideario y a la estrategia de la AIT en una declaracién que se aprob6 en el
IT Congreso de la Asociacién Internacional, choc6 de frente con el programa
de la Alianza Internacional por la Democracia Socialista, organizacion que
creada por Bakunin, propugnaba la desaparicion del Estado y rechazaba toda
accion revolucionaria que no tuviera por objeto inmediato y directo el triun-
fo de la causa de los trabajadores contra el capital.

La escision del movimiento obrero entre marxistas y anarquistas estaba
servida. Al principio, la corriente anarquista tuvo bastante mds influencia en
las asociaciones obreras del Estado, sobre todo en Cataluiia, Andalucia y
Levante. Sin embargo, a finales de 1871 se cre6 en Madrid la Asociacién del
Arte de Imprimir, organizacién que tres afios mds tarde pasé a ser presidida
por Pablo Iglesias y que se considera el nidcleo propulsor del Partido
Socialista que fue fundado el 2 de mayo de 1879, alineado en la linea mar-
xista".

En el proceso de desarrollo del movimiento socialista, en 1888 se fundé
la Unién General de Trabajadores (UGT) convirtiéndose en la primera con-
federacion sindical del Estado espafiol ya que, a pesar de que las diversas
corrientes anarquistas seguian manteniendo una fuerte influencia entre las
asociaciones obreras existentes, hasta 1911 el anarcosindicalismo no se cons-
tituy6 en central sindical.

' Manuel Tufién de Lara. “El movimiento obrero en la historia de Espafia”. Taurus Ediciones, S.A.
Madrid 1972.
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A pesar de que, como se ha visto, a partir de la segunda mitad del siglo
XIX aparecieron en el Estado las primeras asociaciones obreras y se produ-
jeron numerosos conflictos socio-laborales, esta nueva situacion no afecto
apenas a Euskal Herria. Probablemente, la crisis econdmica e industrial que
sufria el pais y el impacto de las dos guerras carlistas, fueron la causa de que
los primeros conflictos socio-laborales de la nueva sociedad industrial tarda-
ran en llegar al Pais Vasco.

No se conoce la existencia de asociaciones obreras importantes ni tam-
poco parece que la fundacién de la primera internacional en 1864 y la poste-
rior escisidon entre marxistas y anarquistas fueran hechos que tuvieran eco en
la sociedad vasca de entonces. Se conoce el dato de que en Navarra habia
219 trabajadores afiliados a la AIT el afio 1872,y la pura anécdota de que uno
sus activistas mas importantes se llamara Felipe Gonzalez”. Ese mismo afio,
Anselmo Lorenzo, destacado aliancista todelano, se desplaz6 a Gasteiz donde
residi6 durante dos meses dedicdndose a organizar un nudcleo de la
Federacion Regional Espafiola de la AIT. Hay que esperar al afio 1882 para
conocer (con ocasion del andlisis de la situacién de las asociaciones obreras
que se realiz6 en un Congreso de influencia anarquista celebrado en Sevilla),
que en el Pais Vasco sélo existian tres federaciones locales que totalizaban
710 afiliados *'.

En abril de 1885, seis afios después de la fundacién del Partido
Socialista, Facundo Perezagua, también natural de Toledo y afiliado niimero
19 del mismo, se instalé en Bilbao para impulsar y liderar el partido y el
movimiento obrero en Bizkaia. Al afio siguiente, Perezagua, Carretero y
Pascual constituyeron la agrupacién socialista de Bilbao, en 1887 se consti-
tuy6 la de Ortuella y en 1888 la de La Arboleda. A pesar de estos pequefios
avances, la influencia del socialismo entre los trabajadores fue muy escasa
hasta la huelga general de mayo de 1890.

Esta huelga, que se puede considerar como el primer hito histérico de
la lucha obrera en nuestro pafs, hay que enmarcarla en un contexto carac-
terizado por las malas condiciones de trabajo y de vida en las minas y en
las empresas, y por la popularidad y atencidn que despertd el anuncio de las
manifestaciones que se iban a celebrar en toda Europa con motivo del 1° de
mayo.

» Manuel Tuiién de Lara. “Navarra en los movimientos sociales de la historia contemporanea”.
Principe de Viana. 1986.
*! Juan Pablo Fusi. “Politica Obrera en el Pais Vasco 1880-1923”. Ediciones Turner. Madrid 1975.
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El malestar obrero por los bajos salarios, las jornadas de trabajo de 12
horas diarias y el hacinamiento de los trabajadores que, sobre todo, se pro-
ducia en las zonas mineras, di6 paso a un movimiento reivindicativo impul-
sado y animado por el ambiente que se cred en torno a la celebracion a nivel
internacional del 1° de mayo.

El anuncio de esta celebracién obrera origind mucha expectacién y
temor entre la patronal y las autoridades quienes ordenaron un despliegue de
fuerzas militares exagerado. En Gipuzkoa, las agrupaciones socialistas y
anarquistas reunieron a unos cientos de obreros en locales cerrados; en
Gasteiz, un centenar de obreros desfilé por las calles el 11 de mayo; y en
Bizkaia se celebré una manifestacion reivindicando la jornada de ocho horas.
Hay que destacar que la celebracion del 1° de mayo —que en Bizkaia se tras-
ladé al dia 4— movilizé a la clase trabajadora vizcaina en una proporcidn
hasta entonces desconocida.

A pesar de que los actos se celebraron con normalidad y sin incidentes,
dejando patente la injustificada alarma que habian despertado, unos dias més
tarde, como respuesta al despido de los cinco miembros del comité socialis-
ta de La Arboleda, se inici6 una huelga en la Compaiiia Orconera que termi-
no6 extendiéndose por toda la zona minera y fabril, implicando a unos 30.000
trabajadores.

Las autoridades, alarmadas ante la envergadura que adquiri6 la huelga
general, ordenaron el despliegue de fuerzas policiales y militares. Se produ-
jeron incidentes, se declar¢ el estado de guerra y fueron detenidos los lideres
socialista, entre ellos, Facundo Perezagua.

El comité socialista de La Arboleda asumi6 la direccién del conflicto
concretando las reivindicaciones de los mineros: diez horas de jornada,
supresion de los barracones obligatorios y readmision de todos los despedi-
dos. La intervencién del Capitdn General de la Region, general Loma, forzé
un acuerdo que recogia basicamente las peticiones socialistas respecto a la
jornada de trabajo y la supresion de los barracones.

El liderazgo que asumid el partido socialista en la huelga general de
mayo de 1890, ademds de convertirle en el representante e interlocutor de
hecho ante los empresarios y las autoridades, le sirvié para ganar un gran
prestigio entre los trabajadores.

Como resumen de este corto periodo en el que empieza a dar sus prime-
ros pasos el movimiento obrero vasco hay que subrayar como aspectos
importantes que:
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. Su aparicién es muy tardia, quedando fuera de los nicleos de agita-
cion laboral que a partir de mediados del siglo XIX empezaron a pro-
ducirse en el Estado.

. Aunque desde los primeros afios de la década de los setenta del siglo
XIX se tiene conocimiento de alguna actividad organizada en
Gipuzkoa, Araba y Navarra, es en Bizkaia donde se produjeron los
conflictos y las luchas obreras mds importantes de esta primera etapa.

. El Partido Socialista Obrero Espafiol aglutiné y lideré a la mayoria de
la clase obrera vasca y dirigié sus movilizaciones reivindicativas, al
menos, durante los primeros treinta afios.

. El movimiento obrero vasco organizado, no surgi6 de una evolucion
natural de la sociedad vasca, sino que naci6 en un contexto marcado
por la ruptura brusca que se produjo en su sistema politico, econémi-
co y social tradicional.

. Esta ruptura con el pasado explica que el nacimiento del capitalismo,
de la burguesia del pais y de la clase obrera vasca, se insertaran total-
mente en el sistema capitalista del Estado y en el marco de la revolu-
cion socialista espafiola respectivamente.

Hay que tener en cuenta que:

a) La derrota carlista en la segunda guerra civil supuso la pérdida prac-

ticamente definitiva del régimen foral y la inserciéon de Bizkaia,
Gipuzkoa, Araba y Navarra en el marco juridico-politico del Estado.

b) Inmediatamente después de finalizada la contienda, se produjo el des-

pegue econdémico, el proceso de industrializacidn y la consolidacion
del sistema capitalista.

¢) Como consecuencia de este proceso, al mismo tiempo se produjo tam-

bién una fuerte inmigracion de miles de personas procedentes de
diversos puntos del Estado.

d) Hicieron su aparicion en la sociedad vasca las ideologias, las teorfas

y los movimientos revolucionarios marxistas y anarquistas.

Por tanto, se produjo una transformacién radical imposible de asimilar de
manera natural. De una contienda civil en la que una parte de la sociedad defen-
di6 con las armas en la mano la autonomia politica que se derivaba del régimen
foral, la religién que se veia en peligro por la expulsion de los jesuitas y la diso-
lucién de otras ordenes religiosas, y las ideas conservadoras que estaban ame-
nazadas por el pensamiento liberal de la revolucion de 1868, en poco mds de
una década, se pas6 —sobre todo en Bizkaia—, a vivir y protagonizar huelgas y
conflictos sociales en demanda de aumentos salariales, reduccién de la jornada
de trabajo y otras reivindicaciones propias de una sociedad industrial.
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3. DEL LIDERAZGO SOCIALISTA A LA PLURALIDAD SINDICAL

Tras estudiar el contexto y las circunstancias en las que empezd a dar sus
primeros pasos el movimiento obrero en Euskal Herria, vamos a seguir avan-
zando en el andlisis del desarrollo y la evolucion de las luchas obreras y de
las organizaciones sindicales.

Entrando directamente y sin mas predmbulos en los aspectos mas desta-
cables del periodo que se va a analizar, en primer lugar hay que destacar que
la UGT fue la fuerza sindical mas importante en estos 50 primeros anos de
vida de las relaciones laborales de los cuatro territorios de Euskal Herria.

En una primera fase, desde 1890 hasta 1911, la corriente sindical socia-
lista canaliz6 las demandas reivindicativas y dirigi6 las luchas obreras prac-
ticamente sin competencia alguna. Durante estas dos primeras décadas de
historia de nuestras relaciones laborales, salvo esporadicos intentos de pene-
tracion y desarrollo anarquista, los fracasados proyectos de sociedades obre-
ras que impulsaron los republicanos en 1906 y la aparicion de los circulos
catdlicos, que cobraron cierta relevancia, puede decirse que fueron los socia-
listas quienes aglutinaron e impulsaron el movimiento obrero, no sélo en
Bizkaia, sino también, en Gipuzkoa, Araba y Navarra.

A las primeras agrupaciones socialistas que, como se ha sefialado ante-
riormente, se constituyeron en Bilbao, Ortuella y la Arboleda, le siguieron
inmediatamente otras en Bizkaia. Las primeras agrupaciones socialistas de
Gipuzkoa se constituyeron en Donostia y Tolosa, destacando la fuerte
implantacion que llegé a tener el socialismo en Eibar cuya agrupacion esta-
ba ya constituida en 1897%. En 1900 apareci6 la primera sociedad de resis-
tencia de matiz ugetista en Navarra: la Asociacion Obrera de la Madera® y en
el periodo 1901-1903, con la fundacién de la asociacién de obreros de la
madera y canteros, aparecidé la primera agrupacién obrera socialista en
Araba*.

Por tanto, en la pugna inicial que mantenian anarquistas y socialistas por
hacerse con la influencia de la clase trabajadora, tanto el Pais Vasco como
Navarra se decantaron claramente por la corriente socialista. El conjunto de
Euskal Herria, especialmente Bizkaia por su importancia industrial, llegé a

** Juan Pablo Fusi. Obra citada.

» Manuel Tufén de Lara. “Navarra en los movimientos sociales de la historia contemporanea.
Principe de Viana. 1986.

** Juan Pablo Fusi. Obra citada.
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ser junto a Madrid y Asturias, un niicleo clave de la corriente obrera socia-
lista, en la disputa que sostenia con la corriente anarquista que se implantd
con fuerza en Catalufia y el campo andaluz.

Durante esta primera etapa, Bizkaia fue un punto de referencia de las
luchas obreras y de la historia del sindicalismo del Estado. Sin embargo, en
los otros territorios de Euskal Herria los conflictos sociales no tuvieron el
mismo alcance. En Gipuzkoa, a pesar de que se produjeron algunas huelgas
y conflictos puntuales, hasta la primera guerra mundial puede hablarse de
cierta tranquilidad social general que Juan Pablo Fusi® considera que pudo
estar favorecida por la dispersion geogréfica de las fabricas, la diversifica-
cidén industrial, la presencia importante de trabajadores que compatibilizaban
su condicién de asalariados con el trabajo en el medio rural, un trasvase de
las tradiciones laborales de la sociedad rural y la influencia del catolicismo.
El proceso de industrializacion en Araba y Navarra se produjo cuando estaba
muy avanzado el siglo XX, por lo que los conflictos obreros en la etapa 1890-
1936 tuvieron una relevancia menor en estos territorios.

A partir de 1911 el liderazgo de UGT en las luchas obreras que se desa-
rrollaron en Euskal Herria es mas matizable. Sin duda, sigui6 siendo la orga-
nizacién mas solida del movimiento obrero vasco, pero tuvo que afrontar
situaciones dificiles, primero por tensiones internas entre obreristas y electo-
ralistas, después por el conflicto abierto entre las tendencias moderadas y
radicales capitaneadas por Indalecio Prieto y Facundo Perezagua respectiva-
mente, y por ultimo, por la aparicién del movimiento comunista.

Por otro lado, ademds de la presencia permanente del sindicalismo caté-
lico, que adquiri6 cierta relevancia en Navarra, en 1911 se constituyé en
Espaifia la CNT lo que supuso un avance importante para el anarcosindicalis-
mo y un incremento de la competencia sindical para la UGT, que, aunque en
momentos puntuales y lugares concretos se vio desbancada por los sindica-
listas —caso de la Federacién Local de Sociedades Obreras de Vitoria*—,
nunca llegd a ser una amenaza seria para la hegemonia del sindicato socia-
lista.

Pero sobre todo, hay que destacar que ese mismo afio se fund6
Solidaridad de Obreros Vascos, organizacion que adquirié un desarrollo
inmediato importante en Bizkaia, algo mds lento en Gipuzkoa y que en los

* Juan Pablo Fusi. Obra citada.
* Antonio Rivera Blanco. “Situacién y comportamiento de la clase obrera en Vitoria 1900-1915”.
Universidad del Pais Vasco 1985.
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afos treinta, en la II Republica, una vez implantada en Araba y Navarra, se
convirtié en un serio competidor del sindicato socialista en el conjunto del
pais.

Partiendo del papel clave que la UGT y PSOE tuvieron en esta primera
etapa, para comprender mejor la evolucién posterior del movimiento obrero
vasco y, sobre todo, para explicar la aparicion de un mapa sindical mas plu-
ral a partir de la segunda década del siglo XX, es conveniente analizar el tipo
de relaciones que mantuvieron estas dos organizaciones de la familia socia-
lista.

Porque, siendo el pluralismo y la division politica una de las causas mds
importantes de la fragmentacion organizativa del movimiento obrero, el tipo
de relaciones que se han establecido entre los sindicatos y los partidos, espe-
cialmente los de izquierda o base obrera, es otro factor que ha influido
mucho en el desarrollo de los distintos movimientos sindicales.

Como senala Gilles Martinet”, las organizaciones sindicales histdricas
de los principales paises industriales fueron el fruto directo del encuentro que
a partir de la segunda mitad del siglo XIX se produjo entre las ideas socialis-
tas, de intelectuales de origen burgués, y el joven movimiento obrero. De este
encuentro nacieron partidos obreros y sindicatos, organizaciones que a lo
largo de la historia han mantenido una relacién dialéctica y, a veces, conflic-
tiva.

Como ya se ha apuntado, una primera gran divisién dentro del sindica-
lismo es la que separd a quienes consideraban necesario contar con partidos
politicos obreros para defender en las instituciones politicas los objetivos de
la clase obrera; es decir, la corriente sindical socialista y socialdemdcrata, de
los que desconfiando del instrumento politico (partido, parlamentarismo...),
propugnaban un movimiento obrero auténomo cuya accién directa conside-
raban suficiente para alcanzar las aspiraciones sociales de los trabajadores; es
decir, la corriente sindical anarquista, libertaria o anarcosindicalista.

Pero, ademds de esta gran linea divisoria que pronto se estableci6 en el
movimiento sindical, dentro de la corriente socialista y socialdemdcrata la
evolucién de los sindicatos tampoco ha sido homogénea sino que, como se ha
seflalado, ha estado condicionada por las circunstancias en que se ha produ-
cido su nacimiento y por el cardcter autbnomo o dependiente de sus relacio-
nes con los partidos politicos de izquierda.

77 Gilles Martinet. “Siete Sindicalismos”. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid 1991.
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Antes de entrar en el andlisis de las circunstancias en que se produjo la
fundacion de la UGT y el caracter de sus relaciones con el PSOE, de la mano
de la obra del citado Gilles Martinet® veamos —en esta misma clave de rela-
cidén sindicato-partido— los datos mds destacables de la historia del sindica-
lismo en los paises mds industrializados. El conocimiento de los distintos
caminos que ha seguido el movimiento sindical para resolver esta cuestion,
sin duda ayudara a conocer mejor el contexto general y, en consecuencia, a
mejorar la perspectiva de este andlisis.

Por ejemplo, el sindicalismo inglés establecié desde el principio una
relacién de prevalencia frente al Partido Laborista. Fue el TUC quien fundé
el partido y lo financié hasta muy avanzado el siglo XX. A pesar de que esta
relacidn inicial de superioridad sindical frente al partido ha sido muy dialéc-
tica, dependiendo mucho de la situacion electoral y del poder politico que ha
tenido el Partido Laborista a lo largo de su historia, se puede afirmar que los
sindicatos de las Trade Union han sido quienes han liderado, desde sus inte-
reses propios y especificos, las luchas de los obreros ingleses, integrando
dentro de un tinico movimiento sindical a trabajadores y militantes sindica-
listas de ideologia distinta a la del partido laborista.

A diferencia de Inglaterra, en Alemania los partidos politicos de izquier-
da tomaron forma antes que las organizaciones sindicales que, en su naci-
miento, se dividieron de acuerdo a las ideologias politicas ya existentes. De
esta manera, en 1863 se fundaron la Asociacién General de Trabajadores
vinculada a la doctrina marxista y la Unién de las Asociaciones de trabaja-
dores, seguidora de las teorias politicas de Lasalle. Més tarde, en 1894, apa-
reci6 el sindicalismo cristiano que se situd bajo la dependencia del Centro
Catdlico.

Probablemente, el hecho de que estas centrales obreras se crearan a
impulsos de los partidos politicos y estuvieran en una primera etapa bajo su
control, es una razén del pluralismo que caracterizé el desarroll6 del sindica-
lismo alemdan hasta la primera guerra mundial. No obstante, dentro de la
socialdemocracia, corriente que ha dominado desde el inicio hasta nuestros
dias el movimiento sindical alemdn, pronto se produjo una evolucién distin-
ta entre el partido y el sindicato lo que le permiti6 a éste ganar peso y adqui-
rir una mayor independencia dentro de su familia ideoldgica.

La razén de esta evolucion esta en la prohibicion y en la marginacion
politica a que fue sometido el partido socialdemdcrata por parte de Bismarck,

# Gilles Martinet. Obra citada.
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politica que, sin embargo, fue compatible con el desarrollo de un paternalis-
mo social que permiti6 al sindicato libre ocupar un lugar cada vez mas impor-
tante en la vida social y laboral de Alemania. De esta manera, mientras el par-
tido socialdemdcrata se mantenia en la ortodoxia marxista que defendia
Kautsky, los dirigentes y cuadros sindicales apoyaban las tesis revisionistas
de Bernstein. Ademds, hay que sefialar que la independencia y fuerza que
pronto adquirié la ADGB (que mas tarde se convertiria en la actual DGB) se
fue consolidando por el poder de un aparato bien organizado, con buenos
recursos econdmicos que le proporcionaba la cuota alta que pagaban los afi-
liados y la existencia de un ndmero importante de dirigentes funcionarios del
sindicato.

La principal caracteristica del sindicalismo norteamericano y, a la vez, su
diferenciacion con el sindicalismo europeo fue la aceptacién del sistema y de
la sociedad capitalista. Para ser mds precisos, habria que decir que la dife-
renciacion radica en la aceptacion ideoldgica del capitalismo, ya que habra
que reconocer que los sindicatos europeos, aunque han rechazado el sistema
capitalista, sin embargo han llevado una préctica posibilista que les ha lleva-
do a abandonar paulatinamente las posiciones revolucionarias sustituyéndo-
las por politicas reformistas.

En sus inicios el sindicalismo norteamericano, agrupado en torno a la
AFL, se parecia mucho a las trade-union britdnicas y estaba muy influencia-
do por las ideas socialistas. De hecho, su primer lider fue Samuel Gompers,
judio inglés muy relacionado ideoldgicamente con Marx y Engels. Sin
embargo, el mismo Gompers, con la oposicidn de los sindicalistas socialde-
mdcratas de origen alemén, se negé a aceptar el programa socialista ya que
estaba convencido de que ese paso hubiera supuesto la ruptura de la unidad
del sindicalismo norteamericano dado el peso y la influencia de las posicio-
nes conservadoras de la Iglesia Catélica entre la masa mayoritaria de los tra-
bajadores de procedencia irlandesa, polaca, italiana y latinoamericana.

En Francia, el socialismo no surgié del movimiento obrero sino que se
organizd sobre bases muy elitistas mucho antes de que cogieran fuerza las
organizaciones sindicales. Este caricter elitista del socialismo francés quiza
explique la actitud de desmarque respecto a los partidos que adoptaron los
delegados asistentes a lo que puede considerarse el primer congreso obrero
de Francia celebrado en 1876.

A pesar de este primer fracaso, los socialistas fundaron en 1879 la
Federacion de los Trabajadores Socialistas de Francia, organizacién que
nacid debilitada debido a la existencia de diversas tendencias en su seno. En
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un contexto marcado por el elitismo, la divisién de la izquierda politica, la
debilidad de las organizaciones obreras y la desconfianza existente entre
ambas, el anarcosindicalismo se convirtié pronto en la corriente dominante
de un sindicalismo cuya debilidad actual probablemente tendré algo que ver
con sus origenes y con su historia.

Por tltimo, en Italia el movimiento sindical nacié muy plural, también.
A dos organizaciones de influencia similar, una de caracter anarcosindicalis-
ta y otra socialista, pronto se uni6 un sindicalismo catélico muy influenciado
por la doctrina social de la Rerum Novarum del Papa Le6n XIII.

En Espaia, como ya se ha visto, las primeras asociaciones obreras eran
pocas y, en general, muy débiles. Tras la constitucidn de la Internacional y la
division entre marxistas y anarquistas, la mayor parte de este incipiente sin-
dicalismo quedé bajo la influencia anarcosindicalista.

Entrando ya en el movimiento socialista, impulsor y protagonista del
nacimiento y del desarrollo inicial del movimiento obrero vasco, hay que
seflalar que fue fundado en Madrid por un grupo reducido de personas, tipo-
grafos la mayoria, algtin obrero y unos pocos intelectuales influenciados por
el socialismo francés de Jules Guesde. El movimiento socialista espafiol se
configuré como partido politico obrero (PSOE), pero sin una base sindical
inicial. Es el partido el que cred la UGT y el que, al menos en Bizkaia, diri-
gi6 directamente las primeras luchas obreras.

En el Pais Vasco, hasta 1899 apenas se crearon organizaciones obreras.
Hay que esperar a la campafia que ese aio impulsé el PSOE con el objetivo
de “organizar en sociedades de oficio al mayor niimero de trabajadores”
para que se produjera un crecimiento de la afiliacion sindical. A la estela de
esta campafia, UGT pas6 en pocos meses de 1.253 afiliados a 3.494 en
Bizkaia; en San Sebastidn se pas6 en un afio de 172 afiliados a 891 y en
Gasteiz apareci6 el primer nicleo sindical socialista con dos centenares de
miembros®. Es evidente que, a pesar de este crecimiento, la afiliacion sindi-
cal a principios del siglo XX era muy baja.

Parece bastante razonable deducir que algunas de las causas importantes
de los escasos resultados obtenidos en materia de afiliacién sindical tras los
primeros diez afios de luchas obreras, eran consecuencia de la ausencia de
una cultura asociativa obrera previa al nacimiento del PSOE y en el hecho de
que, a pesar de la existencia de UGT, fue el propio partido quien dirigi6 el
movimiento obrero vasco en la primera fase de su historia.

» Juan Pablo Fusi. Obra citada.
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Esta concepcion de absoluta preponderancia del partido sobre el sindi-
cato, muy enraizada en el socialismo espaiiol, fue un factor muy importante
en la configuracidn del sindicalismo vasco, no sélo por el fuerte cardcter ide-
olégico-partidista que adquirid, sino también, por el modelo y tipo de orga-
nizaciéon que se desarrolld. Ademds, cuando en la primera década del siglo
XX, el PSOE salié de su aislamiento y empez6 a cobrar protagonismo en la
vida politica espafiola, se inicié un proceso de moderacién y de abandono de
la linea obrerista que fue sacrificada en aras del interés por alcanzar alianzas
electorales con los republicanos.

Este deslizamiento de posiciones obreristas hacia estrategias electoralis-
tas en la busqueda de poder politico —por otra parte I6gica y natural en un par-
tido— provoco que el desarrollo del sindicalismo vasco se viera directamente
afectado por las luchas internas y las escisiones que se sucedieron en el seno
del movimiento socialista. Primero, como ya se ha mencionado, serd el
enfrentamiento entre los obreristas y los partidarios de las alianzas electora-
les con los republicanos, después entre la linea radical de Facundo Perezagua
y la moderada de Indalecio Prieto y finalmente entre socialistas y comunis-
tas.

Son muchos los ejemplos de la repercusion que produjeron estos enfren-
tamientos politicos en las luchas obreras. Asi, en el importante movimiento
huelguistico que en 1903 se vivié en Bizkaia, que se sald6 con 4 o 5 obreros
muertos, Juan Pablo Fusi®* considera que el momento elegido para el con-
flicto obedecia al interés de Perezagua de dinamitar la alianza con los repu-
blicanos y restablecer el cardcter netamente obrerista de su partido, que se
habia visto desvirtuado por la relevancia de la participacién del mismo en los
disturbios anticlericales que se habian producido en Bilbao.

Asimismo, la huelga general que estall6 espontdneamente en Bilbao en
septiembre de 1911, se produjo en contra de los deseos del PSOE, temeroso
de que su implicacién en la misma pudiera producir efectos negativos en la
Conjuncidn republicano-socialista. Este es un ejemplo més de la linea politi-
ca reformista y parlamentarista que propugnaban Pablo Iglesias y otros lide-
res del partido y a la que subordinaban la actividad sindical.

Las palabras de queja y de rechazo de esta linea politica del PSOE pro-
nunciadas por Perezagua en un mitin celebrado en Bilbao® tras las elecciones
de 1913, recogen perfectamente la posicién del movimiento socialista vasco
respecto al sindicalismo:

:‘I’ Juan Pablo Fusi. Obra citada.
- Texto recogido en el periddico de Bilbao “El Liberal”. Juan Pablo Fusi. Obra citada.
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“En Bilbao, los obreros se cuidan mds de llevar un concejal al
Ayuntamiento o un diputado a Cortes, que un afiliado a las socie-
dades de resistencia”. Mas tarde, en otra intervencion en Sestao
decia: “Yo creo que en Espaiia nos hemos envuelto en muchos movi-
mientos politicos olvidando las sociedades de resistencia” .

La oposicién a la linea oficial del partido y la torpeza que, llevado pro-
bablemente por un resentimiento personal, cometié al denunciar publica-
mente y de forma extempordnea a Prieto y otros lideres del PSOE, como
Carretero, culminaron con la expulsién de la agrupacién socialista de
Facundo Perezagua y la consolidacién, tanto en el partido como en UGT, de
la linea reformista que liderd Indalecio Prieto.

Las tensiones politicas dentro del PSOE y sus efectos en las luchas obre-
ras del Pais Vasco volvieron a reproducirse con motivo del debate en torno al
ingreso en la Tercera Internacional que finalizd, tras ser rechazada la pro-
puesta de entrada en el nuevo organismo, con la salida de los perdedores del
Partido y la fundacién del Partido Comunista en abril de 1921.

A pesar de que el nuevo partido decidié mantenerse en la UGT, se cons-
tituyé como grupo y corriente organizada buscando con ahinco el control de
las asociaciones obreras que le permitiera hacerse con la direccion de la cen-
tral sindical socialista y las luchas obreras. Asi, el Partido Comunista enten-
di6 que la crisis economica de los afios 20 y 21 y el malestar que provocé el
cierre de fébricas, las reducciones de jornada y las rebajas de salarios, eran
consecuencia de una crisis general del sistema capitalista al que habia que dar
una respuesta en base a un movimiento de agitacién social y laboral en clave
revolucionaria.

En el marco de esta estrategia, los delegados comunistas en el congreso
nacional metaltrgico celebrado en mayo de 1921 presentaron una mocién de
censura contra los dirigentes del sindicato socialista por no haber apoyado la
huelga general que la CNT habfa convocado en diciembre de 1920 y trataron,
también, de radicalizar el movimiento huelguistico que se desarrollé en
Bizkaia en 1921 en protesta por las reducciones salariales, que culminé con
una huelga de 77 dias de duracién en el sector metalurgico, finalizada con un
laudo que, valorado positivamente por la UGT, fue criticado y rechazado por
los comunistas.

La posicién de enfrentamiento de la corriente comunista de UGT con la
direccién del sindicato culminé con la expulsién de las agrupaciones domi-
nadas por los militantes del nuevo partido revolucionario, que afect6 a algo
menos de diez asociaciones en el conjunto del Pais Vasco. Finalmente, los
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militantes del Partido Comunista abandonaron la central sindical socialista y
se integraron en la CNT, sin que, debido a la debilidad del anarcosindicalis-
mo, este hecho lograra alcanzar mucha repercusion en el Pais Vasco. En una
valoracion general, puede decirse que esta primera fase de actividad comu-
nista termind con un total fracaso al no conectar el radicalismo ni las posi-
ciones revolucionarias con el sentimiento mayoritario de los trabajadores que
sufrian las consecuencias de una fuerte crisis industrial.

Ademds de las repercusiones que en las luchas obreras y en el desarrollo
del movimiento sindical vasco tuvieron las tendencias y escisiones politicas
que se produjeron en el movimiento socialista, y la gran division histérica
entre socialistas y anarquistas, de escasa relevancia debido a la poca implan-
tacion que alcanzé el anarcosindicalismo en el Pais Vasco y en Navarra, a
partir de la segunda década del siglo XX aparecié un movimiento sindical de
corte nacionalista que se convirtié muy pronto en la alternativa mds impor-
tante a UGT.

El nacimiento de SOV en 1911 (mas tarde ELA-STV), central naciona-
lista vasca, moderada y cristiana, entre otras cosas significd, que de alguna
manera los sectores de la sociedad vasca que no habian asimilado los cam-
bios que se produjeron tras la segunda guerra carlista, asumian ya las trans-
formaciones sociales propias de la nueva realidad industrial y capitalista que
se habia instalado en el pafs.

Aunque SOV se fundé en 1911, sus raices hay que situarlas a finales del
siglo XIX cuando se produjo el nacimiento del nacionalismo vasco como
movimiento politico organizado. El aflo 1892 Sabino Arana publicé el libro
“Bizkaya por su independencia”; en 1894 se constituyd el “Euzkeldun
Batzokija”, primera sociedad nacionalista, y el afio 1895 se cred el Bizkai
Buru Batzar®.

La crisis del carlismo que se produjo tras la derrota militar, la desapari-
cion definitiva del antiguo régimen, la pérdida de los fueros y, sobre todo, las
profundas transformaciones que se produjeron en la sociedad vasca como
consecuencia de la revolucién industrial y la aparicién del movimiento obre-
ro son los factores fundamentales que explican el nacimiento del nacionalis-
mo vasco y su posterior evolucion.

Durante los primeros afios de vida del PNV, la cuestion social ocupaba
un lugar muy poco importante en la politica nacionalista en la que se combi-

2 Beltza. Obra citada.
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naba una compasién moralizadora hacia los obreros con la condena dura del
socialismo. M4s tarde, en la medida que el nacionalismo iba obteniendo éxi-
tos electorales y el PNV se convertia en un partido de masas al que se incor-
poraban muchos obreros, el tema social fue tomando mayor relevancia®.

Asfi, a la Comision de Accién Social, prevista en el programa del PNV
de 1906, se le asignd, entre otras funciones, la de preparar la fundacién de
organizaciones de obreros vascos, tarea que, por razones que no se conocen,
entonces no prosperd. A partir de esta fecha, en el marco de un proceso con-
tradictorio y, al parecer, también controvertido, aparecieron en el Partido
Nacionalista Vasco diversas iniciativas e ideas dirigidas a plantear soluciones
a los problemas de los trabajadores: bolsas de trabajo, proyecto de una coo-
perativa de consumo, ayudas para hacer frente a la pérdida de salarios por
huelgas etc.

Unos afios mds tarde, el PNV se planteé —esta vez con mds fuerza y con-
viccidn— la idea de impulsar la creacion de un sindicato nacionalista, encar-
gandose a la “Comision Regional de Accién Social” del partido en Bizkaia la
realizacion de los trabajos correspondientes™. Por fin, el mes de julio de 1911

se constituyd “Solidaridad de Obreros Vascos”, hecho con el que se cumplia
la vieja idea de Sabino Arana.

La fundacién de SOV supuso la introduccién de una nota muy caracte-
ristica y especifica del sindicalismo vasco que no se daba en los modelos sin-
dicales de otros paises. Me estoy refiriendo al hecho novedoso de la incor-
poracién —sobre la base de la creacidn de un sindicato especifico-de las ideas
y las reivindicaciones nacionalistas de una nacién sin estado a las luchas
obreras, aspecto que va a cobrar un valor muy importante en las relaciones
laborales vascas, sobre todo, a partir de la transicién politica que se iba a ini-
ciar a finales de los afos setenta.

La creacién de una organizacion sindical nacionalista, significé también,
la incorporacién de un factor nuevo y muy importante que iba a consolidar
un modelo sindical mds plural y, también, mds fragmentado. Esta mayor plu-
ralidad y fragmentacion fue un aspecto que transcendid la etapa que se esté
estudiando convirtiéndose en una de las notas mds caracteristicas de las rela-
ciones laborales actuales de Euskal Herria.

# Ludger Mees. “Nacionalismo Vasco, movimiento obrero y cuestion social (1903-1923)”.
Fundacién Sabino Arana - Sabino Arana Kultur Elkargoa. Bilbao 1992.
* Ludger Mees. Obra citada.
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En el contexto de este andlisis sobre la fundacién de SOV, es oportuno
recuperar una reflexién anterior sobre la influencia de las relaciones entre
partidos obreros y sindicatos en la evolucion y desarrollo de los modelos sin-
dicales. En este sentido, hay que sefialar que, como dice Olabarri,” “la iden-
tificacion PSOE-UGT hizo casi obligada la aparicion de nuevas sociedades
obreras” .

Y es que la inexistencia de asociaciones obreras fuertes y consolidadas
antes del nacimiento del PSOE y el hecho de que UGT fuera creada por el
partido y se mantuviera durante toda esta etapa subordinada a él, hacia impo-
sible que el movimiento sindical vasco se desarrollara dentro de una unica
organizacion.

En el aspecto del pluralismo y de la independencia de los partidos poli-
ticos, el modelo sindical espafiol, sobre el que empezé a dar sus primeros
pasos el sindicalismo vasco en la dltima parte del siglo XIX y comienzos del
XX, no tuvo nada que ver con el modelo inglés basado en la prevalencia del
sindicato frente al partido, mucho menos con el norteamericano que en aras
de la unidad renunci6 al programa socialista, ni tampoco con el modelo ale-
mdn cuyo sindicato mayoritario, aunque partia de las mismas premisas de
subordinacion inicial al partido, pronto se convirtié en una organizacion fuer-
te y autébnoma dentro de la familia socialista alemana.

En el contexto politico y sindical espafiol de la época no era posible que
la UGT liderase en nuestro pais un movimiento sindical integrador y unita-
rio, dado que:

1. Como ya se ha sefialado anteriormente, en la familia socialista espa-
nola estaba muy arraigada la concepcion de preponderancia del parti-
do respecto al movimiento sindical, tanto desde la perspectiva ideol6-
gica y estratégica como desde la perspectiva del trabajo cotidiano a
realizar, en el que la lucha electoral cobraba mayor importancia.
Conceptualmente, la lucha revolucionaria y la transformacion de la
sociedad era mds importante que preservar la unidad de los trabajado-
res para mejor defender sus intereses concretos inmediatos.

2. El nivel de afiliacion, de organizacién y de recursos econdmicos y
humanos que tuvo UGT durante la mayor parte del periodo que se esta
analizando, tampoco ayudaban a que se produjera un proceso de desa-

* Olabarri Gortazar, Ignacio. “Relaciones Laborales en Vizcaya 1890-1936”. Editorial Leopoldo
Zugaza. Durango 1978.
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rrollo auténomo similar, por ejemplo, al que vivi6 el sindicalismo ale-
man.

3. Para el socialismo, para UGT y para muchos trabajadores del Pais
Vasco y de Navarra, especialmente los inmigrantes, el sujeto de iden-
tidad nacional era Espaia, con su estructura organizativa provincial, y
no un Pafs —Euskadi— que no existia mds que como un proyecto poli-
tico todavia en estado embrionario que, precisamente entonces, echa-
ba a andar impulsado, ademads, por adversarios politicos del socialis-
mo espafiol.

La UGT lider6 la primera etapa del movimiento obrero vasco mds en su
condicién de seccidén obrera de una organizacion politica socialista que como
central sindical auténoma. Por ello, fue inevitable que se viera envuelta en
todas las disputas partidistas de los grupos socialistas y marxistas y que
sufriera en sus propias carnes las divisiones y escisiones que esas luchas ide-
olégicas producian.

La UGT defendié la republica como forma de estado, participd activa-
mente en las campanas anticlericales de la izquierda espafiola y, cuando en el
mapa politico de Euskal Herria aparecié el nacionalismo vasco, se convirtié
en una de las organizaciones que con mayor fuerza defendieron la unidad de
Espaia. En definitiva, las banderas que, en la 16gica de aquel contexto histo-
rico, enarbolaba el movimiento socialista suponian, también, poner fronteras
y limites al desarrollo de la UGT, en cuyas filas tenfa dificil cabida una parte
de la clase obrera, por ejemplo, los trabajadores catélicos practicantes y los
nacionalistas vascos.

Es en este contexto cuando, el 23 de julio de 1911, se fundé Solidaridad
de Obreros Vascos (SOV) bajo el lema de “union obrera y fraternidad vasca”.
Ademas del sentimiento nacionalista que tenian muchos trabajadores vascos,
era evidente que, en el marco de la confrontacidn politica entre el socialismo
y el nacionalismo vasco, el PNV ni podia resignarse a dejar a los trabajado-
res en manos de los socialistas ni apostar por la alternativa de los sindicatos
catdlicos, organizaciones que se inscribian en las claves politicas de la res-
tauracion espafiola.

Ademds de estas razones, la fundacién de SOV respondia, entre otras
causas, a la reaccion de un amplio sector de trabajadores ante el cardcter
extremadamente radical de las primeras luchas obreras, a la necesidad de
organizar, con ayudas concretas de cardcter mutualista, la defensa material de
los trabajadores en un momento de grave crisis econdmica y a la existencia
de una coyuntura de agitacién laboral favorable a la afiliacién y al desarrollo
de asociaciones obreras.
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Para concluir esta reflexion en torno a las relaciones entre partidos y sin-
dicatos y sus efectos en el pluralismo sindical vasco, hay que sefialar que
Solidaridad mantuvo con el PNV una relacién de subordinacién general en el
plano estratégico de la politica del movimiento nacionalista. La idea de crear
un sindicato nacionalista, como se ha sefialado, se gesté en el ambito politi-
co, el impulso inicial para su puesta en marcha correspondié al PNV, lideres
del sindicato compatibilizaban su trabajo sindical con responsabilidades poli-
ticas, pero como sefiala Pedro Barruso*, SOV mantuvo una mas amplia auto-
nomia ante el PNV, que la UGT respecto al PSOE. La huelga de varios meses
de duracion que el afio 1916 mantuvo Solidaridad en el diario “Euzkadi”,
propiedad del Partido Nacionalista Vasco, no fue una mera anécdota sino un
hecho que expresa bastante bien la autonomia real que ejercié SOV en los
temas especificamente sindicales.

4. LAS PRIMERAS ASOCIACIONES PATRONALES VASCAS Y SU
POSICION ANTE LAS REIVINDICACIONES OBRERAS

A pesar de que sobre las asociaciones patronales se ha escrito bastante
menos que sobre los sindicatos de trabajadores, el andlisis de los estupendos
trabajos de Ignacio Villota, Mercedes Cabrera e Ignacio Olabarri”” aportan
datos e informacion sobre el nacimiento y las primeras épocas de la historia
de la patronal vasca que son suficientes para realizar un trabajo de aproxima-
cion a la realidad de los otros protagonistas de nuestras relaciones laborales.

Aunque unos meses antes se habia constituido la Camara Oficial de
Comercio, Industria y Navegacion de Bilbao, la primera asociacién empresa-
rial vasca, en sentido estricto, fue el Circulo Minero de Bilbao, fundado el 8
de octubre de 1886.

Esta Asociacién Patronal, que se cre6 en una época en la que se vivia una
situacion de paz social, no se constituyd, por tanto, como reaccién a deman-
das o a conflictos laborales, sino como instrumento de defensa de los intere-
ses econdémicos de los patronos mineros ante los poderes ptblicos. En con-
creto, de la lectura de sus primeras actas y documentos, se deduce que el pri-

% Pedro Barruso. “El movimiento obrero en Gipuzkoa durante la II Republica. Organizaciones obre-
ras y dindmica sindical (1931-1936)”. Diputacién Foral de Gipuzkoa. Donostia 1996.

7 Ignacio Villota. “Vizcaya en la politica minera espafiola. Las Asociaciones patronales 1886-1914".
Servicio de Publicaciones de la Diputacion Foral de Vizcaya. Afio 1984. Mercedes Cabrera. “La
patronal ante la II Reptiblica”. Siglo XXI de Espafia Editores, S.A 1983. Ignacio Olabarri. Obra cita-
da.
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mer objetivo importante del Circulo Minero fue conseguir la eliminacién del
impuesto municipal de medio real por tonelada de hierro que cobraba el
Ayuntamiento de Bilbao en concepto de compensacion por los gastos que
habia ocasionado la segunda guerra carlista al municipio.

En los afios 1893 y 1894 se produjo en Espafia un movimiento patronal
importante contra las politicas librecambistas del gobierno Sagasta-Moret.
En el contexto de esta campafia que culminé en un encuentro que, bajo la pre-
sidencia de Victor Chévarri, reunié en Bilbao a representantes de las indus-
trias de Bizkaia, Gipuzkoa, Catalufia y Madrid, se cre6 la Liga Nacional de
Productores, impulsada por los grandes empresarios vizcainos, y la Liga
Vizcaina de Productores.

A la rebaja de los impuestos empresariales y la defensa de politicas
comerciales proteccionistas, objetivos iniciales del Circulo Minero y de la
Liga de Productores y fines que siempre han estado presentes en la actividad
asociativa empresarial, pronto se sumé un tercer objetivo: unirse ante las rei-
vindicaciones obreras.

Precisamente, para defenderse de manera mas eficaz ante las demandas
de los trabajadores, de estas dos grandes asociaciones nacieron sendas orga-
nizaciones patronales cuya actividad se centrd, casi exclusivamente, en el
campo de las relaciones laborales. Asi, el 18 de febrero de 1899 los afiliados
de la Liga fundaron el Centro Industrial de Vizcaya y el 9 de mayo de 1904
el Circulo impulsé la creacién de una nueva organizacion: la Asociacion de
Patronos Mineros de Vizcaya.

La creacion el aino 1900 de la Asociacion de Navieros de Bilbao y en
1917 la de Bancos y Banqueros del Norte de Espafia, con sede en Bilbao, nos
dan una idea de la pujanza asociativa empresarial que se desarrollé en
Bizkaia en los tltimos afios del siglo XIX y primeros del XX.

En ese periodo, la patronal vizcaina constituia un nicleo de poder impor-
tantisimo dentro del mundo asociativo empresarial espafiol. Los empresarios
vizcainos no se limitaron a crear organizaciones patronales en Bizkaia sino
que, para defender con mayor eficacia sus intereses, en muchas ocasiones
impulsaron la creacién de entidades empresariales de ambito estatal.

Asi, en el contexto de la campafia contra el encarecimiento de costos que
iba a provocar la concesion de la fabricacion y venta de explosivos en régi-
men de monopolio a La Unién Espafiola de Explosivos, a iniciativa del
Circulo Minero de Bilbao, se fund¢ el afio 1898 la Unién Minera de Espaiia,
cuyo primer presidente fue el empresario vasco Alfonso Etchats.
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En 1923, como instrumento de apoyo a la campaiia contra las pretensio-
nes del capitalismo europeo de participar en los proyectos ferroviarios y de
obras publicas de Primo de Rivera, los empresarios siderometalirgicos vas-
cos impulsaron la creacién de la Federacion de Industrias Nacionales (FIN).

La importante presencia vasca en los proyectos patronales espaiioles
aparecié nuevamente el afio 1931, cuando por el temor que produjo en el
ambito de los intereses econdémicos la proclamacion de la II Republica, se
unié toda la clase empresarial (Federacion de Industrias Nacionales, la Con-

federacion Gremial Espafiola, la Confederacion Patronal Espafiola, la Fe-

deracion de Circulos Mercantiles, las Camaras de Comercio, las Compaiiias
de Ferrocarriles y las Asociaciones de Agricultores y Ganadores) para cons-
tituir la gran patronal espafiola que nacié con el nombre de Unién Nacional
Econdémica y cuyo primer presidente fue el vizcaino Ramén Bergé, vincula-
do al transporte maritimo y politicamente cercano al maurismo.

La posicion de la industria vizcaina respecto al papel que entendian de-
bian jugar en la politica econdmica espaiiola se sintetiza bien en estas dos
intervenciones de Joaquin Adan®, miembro de la Liga Vizcaina de
Productores y persona muy vinculada a la empresa Echevarrfa:

“Perdonadme un punto de soberbia, pero cuando en comarcas que
no son la nuestra vemos aparecer a campo a traviesa o recortarse
en el horizonte, alguno de estos hecho bilbainos, sentimos un orgu-
llo de imperialismo economico, de cesarismo industrial que solo
nosotros, en Esparia, podemos sentir, porque solo Bilbao se ha lan-
zado con ese denuedo, con esa gallardia a la cultura de las fuerzas
naturales de la nacion”.

Un afio més tarde, en noviembre de 1935, decepcionado por la pérdida
de influencia en la politica nacional decia:

“...influencia que hoy apenas existe mientras vemos alzarse, hdbi-
les y agresivas las de comarcas de intereses naturalmente opuestos
a los nuestros. Vizcaya debe aspirar a marcar el rumbo de la eco-
nomia nacional” .

El andlisis de las posiciones y estrategias de la patronal vizcaina en este
periodo, ademds de reafirmar la idea de que el capitalismo vasco nacid y se
consolidd sobre las bases del régimen constitucional y centralizador espafiol,
deja bastante mal parada la teorfa sobre la importante influencia nacionalista

* Textos recogidos de la obra de Mercedes Cabrera ya citada.
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en el capitalismo vasco de la época. Claro que hubo empresarios nacionalis-
tas, cuyo maximo exponente fue Ramén de la Sota, pero los propietarios de
las empresas mds importantes, como Zubirfa, Ybarra, Chavarri, Gandarias,
Urquijo, Goyoaga etc., que fueron quienes movian los hilos y dirigian las
asociaciones patronales, eran personas vinculadas a la Liga Mondrquica de
Vizcaya.

En relacion a las reivindicaciones laborales la patronal vasca, al igual
que las asociaciones empresariales de otras partes del mundo, tuvo una pri-
mera reaccion de rechazo y de lucha contra el fenomeno sindical que se
manifest6 en despidos de dirigentes obreros y la utilizacién de listas negras.
Con los afios, esta actitud se transformé en una forzada y resignada acepta-
cién de las organizaciones sindicales para, pasar finalmente, a una nueva
etapa en la que consideraron que el didlogo y la negociacion debian cobrar
mayor protagonismo.

La intervencidén, que a continuacion se transcribe*, de un alto represen-
tante del Circulo Minero de Bilbao ante el Gobernador Civil de la provincia,
en mayo de 1891, es una muestra bastante significativa de la posicion inicial
de la patronal vasca respecto a las reivindicaciones laborales:

“..defensora de los mismos intereses contra las pretensiones e
imposiciones improcedentes tanto como injustificadas de unos
cuantos obreros ilusos, que cediendo principalmente a la presion de
ambiciosos vividores de oficio y enemigos del trabajo con el nom-
bre de socialistas, le crean conflictos coartando en el desarrollo de
la industria minera, metaliirgica y comercial, a cuya sombra pros-
peran y se enriquecen todas las clases de la sociedad.”

Otro exponente de la linea de dureza frente a las reivindicaciones obre-
ras fue la decision que, también en mayo de 1891, adoptaron los dirigentes
del Circulo Minero de:

“que se despida a los obreros afiliados al partido socialista, salvo
que manifiesten por escrito su abandono de las ideas o dejen de
pertenecer al partido™®.

En esta apuesta por la medidas coercitivas se debe inscribir el apoyo eco-
némico que prestaba la patronal a las mejoras de las dotaciones de las fuer-

* Texto procedente del Archivo del Circulo Minero recogido en la obra citada de Ignacio Villota.
* Texto procedente del Libro de Actas del Circulo Minero recogido en la obra citada de Ignacio
Villota.
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zas de seguridad. Asi, el Circulo Minero y los empresarios colaboraban habi-
tualmente en los gastos que, por motivo de los conflictos laborales, ocasio-
naban el aumento de efectivos de la guardia civil y de los mifiones.

Un ejemplo de esta politica patronal es la decision que el 2 de diciembre
de 1890 adopté el Circulo Minero de Bilbao de:

“Contribuir a los gastos que origine el alquiler de la casa en la que
se ha instalado el destacamento de la guardia civil, creado recien-
temente en el barrio de Gallarta”™'.

En esta misma linea, el afio 1892, para hacer frente al presupuesto de
85.000 pesetas derivado del incremento del nimero de mifiones, la Diputa-
cion de Vizcaya propuso que pagasen 20.000 pts. los empresarios mineros,
15.000 los fabricantes, otras 15.000 pts. las empresas propietarias de los
ferrocarriles y 10.000 los Ayuntamientos de las localidades afectadas por los
conflictos laborales.

La utilizacién de las llamadas “listas negras” fue una préctica habitual,
por lo menos hasta 1920*. A finales del siglo XIX esta conocida “arma”
patronal fue instituida por el Gremio del Hierro y Metales del Centro
Industrial de Vizcaya bajo el nombre de “Oficina de Informacién Obrera”,
entidad que se encargaba de informar sobre los demandantes de empleo, reci-
bian de las empresas informacion durante las huelgas y hacian circular entre
los empresarios la lista de los huelguistas y de los despedidos.

La dureza y la intransigencia de la patronal y la radicalizacién y, a veces
violencia, de las luchas obreras fueron los elementos que configuraron la
atmosfera en la que nacieron y se desarrollaron nuestras relaciones laborales
en su primera etapa. La negociacion era una practica inexistente por lo que
los conflictos nunca se solucionaban mediante el didlogo y el acuerdo entre
las partes. La patronal, quizd amparada en la existencia de un bajo nivel de
afiliacion obrera, una y otra vez se negaba a reconocer la representatividad de
las asociaciones de trabajadores y los dirigentes del movimiento sindical
recurrian con mucha frecuencia a la huelga general y a los conflictos duros y,
a veces, hasta violentos.

Este tipo de lucha sindical —para la que era mds importante contar con
hombres de accién que disponer de una base sindical— y la actitud de dureza
de la patronal, hacian que las huelgas derivasen normalmente en conflictos de

* Texto procedente del Archivo del Circulo Minero recogido en la obra citada de Ignacio Villota.
* Ignacio Olabarri. Obra citada.
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orden publico que generaban un clima de crisis social y politica que termina-
ba con la declaracion del estado de guerra y la intervencion militar. Asi, la
primera huelga general de mayo de 1890 fue resuelta por el Capitdn General
de la Region, Loma, las huelgas de 1903 y 1906 por el General Zappino y la
de 1910 por el General Aguilar.

Se puede afirmar que esta primera etapa de nuestras relaciones laborales
se caracterizd por una guerra sin cuartel entre la patronal y el movimiento
sindical. Los conflictos, que estallaban con frecuencia, no encontraban cau-
ces de resolucion por la falta de comunicacion y de negociacién entre las par-
tes. La patronal, instalada en su trinchera, esperaba que con despidos, deten-
ciones de lideres obreros y otras medidas coercitivas acabarian con la resis-
tencia de los trabajadores, mientras los dirigentes socialistas, desde su propia
trinchera, endurecian el conflicto en la bisqueda de situaciones limite que
provocaran la intervencion de las autoridades. Normalmente, como ya se ha
sefialado, estas autoridades llegaban a caballo, con sus uniformes y estrellas
para dictar —a modo de laudo arbitral— el correspondiente bando militar que
ponia fin al conflicto.

S.LA EVOLUCION DE LAS RELACIONES LABORALES HASTA
1936

A partir de la segunda década del siglo XX esta situacion fue evolucio-
nando hacia una nueva etapa. Como anteriormente se ha sefialado, aparecie-
ron nuevas organizaciones obreras, las posiciones de UGT se moderaron,
sobre todo, a partir del triunfo en el partido socialista de la linea politica de
Indalecio Prieto, y en la patronal empezé a producirse una lenta evolucién
hacia posiciones mads abiertas respecto al movimiento sindical.

Una muestra de esta evolucidn patronal se vié en la huelga minera de
1910 cuando varias empresas se dieron de baja de la Asociacién de Patronos
Mineros de Vizcaya por desacuerdo con la linea dura e intransigente que
mantuvo la Asociacion en el largo conflicto —dur6 67 dias— que terminé con
el establecimiento de la jornada de trabajo de nueve horas y media. Esta divi-
sién patronal motivada por la forma de afrontar los conflictos laborales se fue
acentuando y termind con la disolucién de la Asociacion el 23 de enero de
1917.

En este nuevo contexto se empezaron a canalizar las reivindicaciones
obreras en procesos negociadores produciéndose los primeros acuerdos entre
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las empresas y los sindicatos. Las grandes empresas vizcainas, especialmen-
te las del sector siderometaltdrgico, fueron las que lideraron esta nueva estra-
tegia basada en el reconocimiento de las organizaciones de los trabajadores y
en el didlogo, ya que pensaban que un sindicato, en la medida que se hacia
poderoso, dejaba de ser radical. En esta linea de trabajo, La Naval, Altos
Hornos, Echevarria, Babcok y otras empresas importantes buscaron el pacto
con UGT, sindicato que por su implantacién, moderacion y vinculacion al
PSOE, ofrecia las mayores garantias de entendimiento en las claves del
nuevo enfoque de las relaciones laborales de la patronal vasca.

Por otra parte, en esta etapa se produjeron muchos conflictos intersindi-
cales, especialmente entre UGT y SOV. Uno de los mds importante fue con-
secuencia del “frente tinico”, pacto suscrito entre UGT y CNT en el conjun-
to del Estado para implantar por la via de los hechos una férmula de “taller
cerrado”. Se produjeron huelgas de brazos caidos en algunos talleres y
empresas por la negativa de algunos patronos a aceptar el despido de los tra-
bajadores que se negaban a afiliarse a los sindicatos citados y, también, un
enfrentamiento en el Centro Industrial de Vizcaya entre la mayoria de sus
miembros, partidarios de proceder al “lock-out” como respuesta a las preten-
siones de UGT y CNT, y Altos Hornos y la Naval que, contrarias a tal medi-
da, eran acusadas de colaborar con ambos sindicatos. En esta misma clave
hay que situar a Euskalduna, empresa en la que su propietario, el nacionalis-
ta Ramoén de la Sota, practicaba una estrategia de contratacion favorable a
SOV.

Con la llegada en 1923 de la dictadura del general Primo de Rivera se
abri6 un proceso de represion hacia los movimientos de izquierda que llevé
al cierre de locales de la CNT y a la detencion de sus dirigentes, asi como a
la ilegalizacion del partido comunista. El nuevo régimen arrincond y persi-
guié también a SOV —encarceld y condend a 12 afios de prisién, que evitd
huyendo a Argentina, a su lider Manu Robles-Arangiz— y favoreci6 de mane-
ra manifiesta a UGT, llegando a nombrar a su secretario general, Largo
Caballero, Consejero de Estado de la dictadura. En 1926 se aprobé el
Decreto-Ley de la Organizacion Corporativa Nacional, que instituy6 los
Comités Paritarios de patronos y obreros como instrumento de regulacion
colectiva de las condiciones de trabajo y de resolucién de conflictos, y en
noviembre de 1931, ya en la II Republica, se aprob6 la Ley de Jurados
Mixtos.

El rechazo de CNT y de los comunistas a los Comités Paritarios dej6 en
manos de ugetistas y solidarios la disputa por el control de los mismos. Los
procesos de constitucion y eleccidn de estos comités produjeron mucha polé-
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mica ya que a las denuncias de SOV* por supuestas irregularidades y apoyos
gubernamentales a la UGT, habia que afiadir la inestabilidad y la conflictivi-
dad que producia el sistema de representacion mayoritario que dejaba fuera
de los mismos a las minorias. Por estas razones la operatividad de este nuevo
entramado corporativo fue de dudosa eficacia. Como sefiala Olabarri,* los
empresarios tenian que negociar con la fuerza sindical real, estuviera dentro
o fuera de los Comités Paritarios o de los Jurados Mixtos.

En esta etapa que se inicid en la segunda década del siglo, aunque mejo-
r6 algo el nivel de afiliacion, no lo hizo en los términos requeridos para cam-
biar las bases tradicionales del modelo sindical. La afiliacién, que segin
algunos historiadores, alcanzé el 40% en 1920 (afio de mayor fortalecimien-
to del movimiento sindical) no era estable. Se producian continuos altibajos
y caidas como, por ejemplo, la que sobrevino al afio siguiente en la que los
sindicatos perdieron muchos afiliados, especialmente la UGT, quien ademds
de verse afectada por la grave crisis de la economia espafiola, sufrié la esci-
sion comunista perdiendo las tres cuartas partes de sus miembros. En defini-
tiva, a pesar de algunos repuntes, durante buena parte de esta etapa la sindi-
cacion global no alcanzé el 10%, porcentaje que deja patente la debilidad del
sindicalismo vasco de la época.

Desde la perspectiva organizativa hay que sefialar que se inicié un pro-
ceso de modernizacién de las estructuras sindicales. Poco a poco, las socie-
dades de oficio, que hasta los afios treinta siguieron siendo la base del movi-
miento sindical, fueron sustituidas por lo que genéricamente se han llamado
sindicatos, que eran organismos con base en la industria. Asi, en la Unién
General de Trabajadores, en 1914 se fund6 el Sindicato Metaltirgico de
Vizcaya; en 1917 el Sindicato del Ramo de la Madera de Guiptzcoa y en
1919 el Sindicato de Papeleros de la Regién Vasco-Navarra.

Esta nueva forma de organizacién basada en sindicatos o federaciones
de industria, lentamente se fue extendiendo hasta que en el XVI congreso del
sindicato socialista celebrado en 1928 se aprobd que fuera la base de la
estructura organizativa oficial del Sindicato. En el dmbito geogréfico se ini-
ci6, también, un proceso de organizacion de base provincial. En 1923 se
constituyd la UGT de Vizcaya® y la llamada Federacién Provincial Obrera de

# Policarpo Larrafiaga. “Contribucion a la Historia Obrera de Euskalerria”. Editorial Aufiamendi.
San Sebastidn 1976.

* Ignacio Olabarri. Obra citada

* Ignacio Olabarri. Obra citada.
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Navarra®* y en 1931 la UGT de Guipizcoa* que eran nuevos organismos que
reunian a todas las secciones de las provincias.

Solidaridad de Obreros Vascos se fundé sobre las bases y el modelo
organizativo primitivo del movimiento obrero: el oficio. Se constituyeron
agrupaciones de oficio que llevaron una vida independiente hasta que en
1914 se cred la Federacion de las Agrupaciones®. En 1919 se constituyé la
Confederacion, con las federaciones de Bizkaia y Gipuzkoa, no llegando a
implantarse con cierta solidez en Araba y Navarra hasta los primeros afios de
la IT Republica.

En 1929 celebrd el primer congreso en Eibar y en 1933, en el II
Congreso de Gasteiz, se dio un paso importante al crearse las federaciones de
industria. De este relato histérico se desprende que SOV —a partir de ese afio,
STV-—, funcioné durante sus primeros veinte ailos de existencia con una orga-
nizacién muy arcaica. Dado que Solidaridad era la segunda fuerza sindical de
Euskal Herria, hay que pensar que el nivel de organizacion, operatividad y
fuerza del sindicalismo vasco en esta etapa de su historia era bastante bajo.

Sin embargo, al concluir este casi medio siglo de luchas obreras, se ha-
bian logrado notables avances en las condiciones de vida y de trabajo de la
clase obrera. De la jornada de trabajo de 12 horas diarias vigente a finales del
siglo XIX en las minas del pais, se paso a la jornada mdxima de 8 horas y a
las 44 semanales implantadas en la metalurgia y la construccién. Se creé el
retiro obrero, se aprobd, en la industria y en el campo, la ley de accidentes de
trabajo y el seguro de maternidad. Por tltimo, los salarios, sobre todo a par-
tir de 1923, obtuvieron subidas reales de cierta consideracion.

Hasta aqui se han analizado los aspectos mds relevantes de los casi 50
anos que separan la huelga de los mineros vizcainos de mayo de 1890, que
puede considerarse como el inicio de las relaciones laborales en nuestro pais,
y el alzamiento militar del 18 de julio de 1936, que abri6 un largo paréntesis
de mas de 40 afios de dictadura y quebré el proceso de desarrollo democrati-
co de nuestras relaciones laborales.

* Manuel Tuiién de Lara. “Navarra en los movimientos sociales de la historia contemporanea”.
Principe de Viana 1986.

7 Pedro Barruso. Obra citada.

* Policarpo Larrafiaga. Obra citada.
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6. DE LA DICTADURA FRANQUISTA A LA TRANSICION POLITICA

Tras la victoria militar franquista se ilegalizaron las organizaciones sin-
dicales y patronales libres, se prohibid la huelga y se estableci6 la afiliacion
obligatoria de trabajadores, técnicos y empresarios a la Central Nacional
Sindicalista. La CNS, una de las instituciones bdsicas del entramado politico
de la dictadura, tenia la misién de establecer un nuevo sistema de relaciones
laborales, controlado y dirigido por el Estado, y basado en el principio de la
“armonia laboral”, que debia sustituir al “viejo” concepto de la lucha de cla-
ses.

Durante los primeros veinte afios de la dictadura, en los centros de traba-
jo de Euskal Herria se produjeron algunas huelgas en respuesta a llamamien-
tos politicos de las instituciones del exilio y también conflictos en protesta por
la carestia de la vida. Asi, en respuesta a una convocatoria del Consejo Vasco
de Resistencia, en mayo de 1947 se registré una importante huelga que afec-
t6 a Bizkaia y en abril de 1951 se produjo otra de 48 horas que alcanz6 cierta
notoriedad en Gipuzkoa y Bizkaia. En este contexto de resistencia y rechazo
a la politica de la dictadura, hay que incluir la importante huelga de los traba-
jadores del calzado de Irufia del mes de abril de 1956%.

Durante esta primera época los conflictos laborales fueron esporadicos
hasta que, a partir de los afios sesenta, empez6 a coger forma un proceso
nuevo que termind por abrir una nueva etapa que durd hasta el final de la dic-
tadura.

Por una parte, la modernizacion de la economia espafiola obligé al régi-
men a efectuar cambios de signo aperturista. En abril de 1958 se aprobo la
Ley de Convenios Colectivos Sindicales que flexibilizé algo el rigido siste-
ma de las Reglamentaciones de Trabajo implantado en 1942. En julio de 1962
se aprobd una Ley que estableci6 la representacion de los trabajadores en los
Consejos de Administracion de sociedades anénimas de mds de 300 emplea-
dos y en septiembre del mismo afio se aprobd el decreto de Normas de
Obligado Cumplimiento.

Por otro lado, a principios de esa década se empezé a ver con cierta niti-
dez los cambios que se habian producido en el movimiento obrero como con-
secuencia de la incorporacion de una nueva generacién al mundo de trabajo.
Las organizaciones sindicales historicas, muy debilitadas por el exilio de sus

# Ignacio Ferndndez de Castro y José Martinez. “Espafia Hoy”. Ruedo Ibérico. Paris 1963.
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principales lideres y por la dura represion de la dictadura, fueron perdiendo
protagonismo y dejando de ser referencia para los trabajadores jovenes.

A estos dos procesos hay que afiadir el descontento general existente por
los efectos del Plan de Estabilizacion, la congelacion salarial que se habia ini-
ciado en 1957 y el fuerte crecimiento econdmico que se inicid a partir de 1960.

En este contexto, en la primavera de 1962 se produjo en el Pais Vasco y
en Asturias el mayor movimiento de protesta obrera desde la finalizacién de
la guerra civil. La amplitud del movimiento huelguistico desconcert6 al régi-
men que reacciond utilizando el arma del miedo y la represién. El 4 de mayo
declaro el estado de excepcion en Bizkaia, Gipuzkoa y Asturias y varios cen-
tenares de trabajadores vascos fueron detenidos, deportados y despedidos™.

Con el objetivo de lograr la readmision de los despedidos se constituy6
en Bizkaia la primera Comisiéon Obrera compuesta por doce militantes de
organizaciones catélicas, comunistas, socialistas y de ELA-STV. Esta nueva
plataforma elaboré un programa que inclufa la demanda de aumentos sala-
riales, la readmision de los despedidos, la libertad para los encarcelados y el
reconocimiento de los derechos de libertad sindical, de reunién, asociacion y
huelga.

A partir de este momento las huelgas reivindicativas aparecieron con
mayor frecuencia en el escenario de las relaciones laborales de Euskal Herria.
Por un lado, los timidos movimientos de flexibilizacion y de cierto aperturis-
mo que se produjeron en la OSE, no sélo no satisfacian las demandas de los
trabajadores sino que hacian todavia mds evidente la falta de representativi-
dad de la Organizacion Sindical Espaiola. Por otro lado, era patente el cla-
moroso fracaso del principio de “armonia laboral” inspirador del sindicato
oficial, organismo que era incapaz de sofocar por mds tiempo los conflictos
de intereses entre trabajadores y empresarios.

Como ejemplos significativos de este nuevo escenario de conflictividad
laboral, hay que destacar la huelga de Laminacién de Bandas en Frio de
Etxebarri, de 1967 que durd seis meses y acabd, tras la declaracion del esta-
do de excepcién en Bizkaia, con 40 despedidos y varias decenas de militan-
tes obreros encarcelados y deportados™; los importantes conflictos que se pro-

** Elena Mariezcurrena. “Desarrollo econémico y conflictividad social. Las huelgas de 1962”.
Trabajo publicado en la obra “Historia de los Montes de Hierro”. Varios autores. Museo Minero.
Bilbao 1990.

*' Pedro Ibarra Giiel. “El movimiento obrero en Vizcaya: 1967-1977, Ideologfas, Organizacién y
Conflictividad”. Universidad del Pais Vasco. Bilbao 1987.
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dujeron en la comarca de Irufia a partir de finales de los afos sesenta y duran-
te la primera mitad de la década de los setenta: Eaton Ibérica, Motor Ibérica,
Potasas™; la huelga de Michelin de Lasarte que se inicidé en febrero de 1976,
dur6 100 dias y terminé con 67 trabajadores despedidos™ y la huelga de varias
empresas metalurgicas de Gasteiz que termind, en marzo de 1976, con una
auténtica masacre de la policia que caus6 cinco muertos y provocé como res-
puesta una importante huelga general de protesta en Euskal Herria.

El movimiento obrero vasco fue también un protagonista muy activo de
los importantes acontecimientos politicos que se produjeron en la década de
los setenta, destacando el amplio seguimiento de las huelgas generales con-
vocadas en protesta por las condenas a muerte del juicio de Burgos en 1970
y los fusilamientos de militantes de ETA y del FRAP en septiembre de 1975,
poco antes de la muerte del dictador y del inicio del proceso que culminaria
pocos aflos mds tarde con la desaparicion del régimen.

La etapa que a partir de los afios sesenta se abrié en el movimiento obre-
ro vasco no estuvo marcada inicamente por el resurgimiento de su capacidad
movilizadora, sino también, por los cambios que se produjeron en las formas
de organizacion y direccion de las luchas obreras. Como hemos sefialado
anteriormente, a partir de esos aflos se hizo patente la debilidad de las orga-
nizaciones sindicales histéricas que encontraban grandes dificultades para
integrar a los trabajadores jovenes que se estaban incorporando al mundo del
trabajo.

La CNT habia desaparecido totalmente y la UGT y ELA carecian de cua-
dros suficientes para orientar y dirigir las luchas obreras de la nueva clase tra-
bajadora vasca. Ademads, esta mala situacidn se vio agravada, en el caso de
ELA, por las diversas escisiones que se produjeron como consecuencia de
diferencias estratégicas entre los militantes del interior y la direccién de la
central sindical nacionalista en el exilio.

Por ello, a pesar de que en 1962 las direcciones de UGT, ELA-STV y
CNT suscribieron la Alianza Sindical, estas centrales sindicales histdricas,
protagonistas de las luchas obreras que se produjeron en Euskal Herria desde
1890 hasta 1936 y de los movimientos de resistencia al régimen franquista en

* Maria Luisa Garde Etayo. “ELA-STV Un sindicato nacionalista vasco durante la transicién (1975-
1981)”. Trabajo presentado al II Congreso General de Historia de Navarra celebrado en 1990.
Publicado en la separata n°. 205 del Principe de Viana Septiembre-Diciembre 1994.

> “Cien dfas de lucha frente a una multinacional”.San Sebastidn 1977.
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las décadas de los cuarenta y cincuenta, perdieron el liderazgo del importan-
te proceso de lucha que protagonizé la clase trabajadora vasca durante los
quince dltimos afios de la dictadura.

En ese periodo, junto al Partido Comunista que permanecié muy activo
durante toda la dictadura, aparecié un largo listado de nuevas organizaciones
de origen distinto. Por un lado, grupos amparados por la Iglesia como la JOC
y la HOAC muy activos en los primeros afios de la década de los sesenta, y la
Unién Sindical Obrera (USO), sindicato independiente que se constituyo el
afio 1962 impulsado en gran medida por jévenes sindicalistas que habfan mili-
tado en las citadas organizaciones cristianas. Por otro lado, grupos izquierdis-
tas de caracter estatal como ESBA, (FLP en Euskadi) ORT y PTE vy, por ulti-
mo, el frente obrero de ETA y los diversos grupos que fueron surgiendo de las
escisiones que se produjeron en la organizacion armada, como ETA Berri,
luego Komunistak y mds tarde Movimiento Comunista; ETA VI asamblea,
mas tarde LCR-ETA VI. En los tltimos afios del franquismo fue tomando
forma una nueva organizacion que provenia del frente obrero de ETA y que en
su nacimiento estuvo muy vinculada a ETA PM. Se trataba de Langile
Abertzaleen Batzordeak (LAB), que en mayo de 1975 ya estaba constituida.

Estas nuevas organizaciones, CCOQ vy los sindicatos y partidos politicos
histéricos constituyeron el paisaje politico y social confuso, fragmentado y,
sobre todo, peculiar de los quince dltimos afios de lucha antifranquista.

En el campo especifico de la lucha obrera hay que senalar que CCOO fue
la organizacidon mas activa en este dltimo periodo de la dictadura. Las prime-
ras Comisiones Obreras de Bizkaia, que se crearon a comienzo de los afios
sesenta, fueron en un principio plataformas unitarias, mas o menos esponta-
neas y poco estables. En Gipuzkoa aparecieron en 1966 tras una asamblea
celebrada en Zumarraga; en Navarra a partir de 1969 y en Araba en 1974*.

A partir de 1966 CCOO fue copada por el Partido Comunista. En junio
de 1967 se celebré en Madrid la primera Asamblea Nacional en la que se
defini6 a la organizacién como un movimiento abierto y unitario que reivin-
dicaba la libertad sindical para constituir un Unico sindicato para todos los
trabajadores de Espaifia.

En septiembre de 1974 la lucha existente entre los grupos politicos por
hacerse con el control de la organizacién produjo una importante escision en
CCOO de Euskadi. Por un lado, se constituy6 la Comisién Obrera Nacional

> Juan Carlos Jiménez Aberasturi y Emilio Lépez Adan. “Organizaciones, Sindicatos y Partidos
Politicos ante la transicion: Euskadi 76”. Sociedad de Estudios Vascos.
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de Euskadi (CONE) dirigida por los militantes del Partido Comunista y, por
otro lado, se cred la Coordinadora de Euskadi de CCOO (CECO) en la que
se integraron los militantes del MC, LCR-ETA VI, ORT, PTE, etc.

En septiembre de 1975 se cerré un proceso de convergencia entre la
direccién oficial de ELA en el exilio y el grupo més dindmico y compacto de
los que venian operando en el interior tras las diversas escisiones que sufrid
el sindicato nacionalista en los afios sesenta y setenta.

En 1976, muerto Franco e intuyéndose la proximidad del final del régimen,
se produjeron movimientos importantes de clarificacion de posiciones y de pre-
paracion de programas y estrategias para afrontar un trabajo sindical en libertad
tras cuarenta afios de dictadura. En el primer semestre de ese ano se produjo la
unificacion de CONE y CECO y en abril la constitucion, por las organizaciones
estatales de CCOO, UGT y USO, de la Coordinadora de Organizaciones
Sindicales (COS)* que estuvo vigente hasta el mes de marzo del afio siguiente.

El mes de abril se celebré el Congreso de la UGT de Espaiia; el mes de
julio la primera Asamblea General de CCOO del Estado; en agosto la prime-
ra parte del III Congreso de ELA-STV en Euba (Zornotza), que concluyé en
Eibar el mes de octubre; ese mismo mes se celebrd la primera parte de la pri-
mera Asamblea General de LAB, que finalizé en enero de 1977. Como puede
observarse, antes de acabar el afio 1976 las cuatro organizaciones que afios
mas tarde se iban a consolidar como los sindicatos representativos en Euskal
Herria, estaban ultimando a marchas forzadas su puesta a punto, preparando-
se para iniciar una dificil y dura carrera en la que estaba en juego la orienta-
cion y configuracién del sindicalismo vasco del futuro.

Asimismo, en el verano de 1976 celebré su congreso en Lejona otro
grupo que reclamaba su pertenencia a ELA y que mds tarde se legalizé con
las siglas de ELA (A), y en enero de 1977 la USO de Euskadi celebr6 su pri-
mer congreso.

En el momento en el que habfa que concretar las bases del “nuevo mode-
lo” sindical que, desde su fundacién, CCOO se habia comprometido a crear,
se produjo un fuerte debate entre las diversas corrientes que integraban el sin-
dicato. Habfa llegado la hora de definir como debia configurarse un sindica-
to unitario ante el modelo de pluralidad sindical que parecia iba a imponerse,
clarificar el tema de la afiliacion y el papel que debian tener los adherentes,
la asamblea de trabajadores etc.

> Luis Enrique de la Villa. “Materiales para el estudio del sindicato”. Instituto de Estudios Sociales.
Ministerio de Trabajo. Madrid 1979.
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Finalmente, el partido comunista se decantd e impuso un modelo sindi-
cal cldsico de afiliacién lo que produjo la salida de CCOO de ORT y del PTE,
quienes elaboraron sendos proyectos sindicales llamados unitarios pero que
terminaron siendo dos sindicatos mds que se sumaron a la ya concurrida linea
de salida: el Sindicato Unitario (SU), impulsado por la ORT y la
Confederacion Sindical Unitaria de Trabajadores (CSUT), impulsada por el
PTE. Por otra parte, tres meses mds tarde de la unificacion de CONE y
CECO, los militantes de MCE, LCR-ETA VI e independientes, se organiza-
ron como una corriente dentro de CCOO de Euskadi. Tras la suspension de
un Congreso en el que las fuerzas de ambas corrientes parecian muy iguala-
das, en abril de 1978 se celebr6 el primer Congreso de CCOO de Euskadi, en
el que se impuso la linea del Partido Comunista.

El descontento con la politica sindical de CCOO provocé un proceso de
salida continua de militantes de la corriente perdedora del congreso. El pri-
mer hecho significativo tuvo lugar en Navarra dénde en 1979 grupos de
MCE-EMK junto con gente procedentes del SU y CSUT e independientes
constituyeron una nueva plataforma llamada Coordinadora de Izquierda
Obrera. En septiembre de 1982 se produjo un hecho similar en Araba, cons-
tituyéndose la Coordinadora Unitaria de Alava y en 1985 se produjo la sali-
da de los militantes de LCR, EMC-EMK etc. de Gipuzkoa y Bizkaia, agluti-
nandose todas estas plataformas y grupos de sindicalistas en torno a unas
nuevas siglas: ESK-CUIS (Ezker Sindikalaren Kordinakundea - Candida-
turas Unitarias de Izquierda), organizacién que junto al sindicato de la
Ensefianza STEE-EILAS y los mds representativos ELA y LAB, constituyen
desde finales de la década de los noventa la mayoria sindical vasca.

Mientras se avanzaba en este proceso de clarificacion y de fijacion de
posiciones en las distintas organizaciones sindicales, la reforma politica que,
con contradicciones, recelos y obstaculos se impulsé desde dentro del propio
sistema, era ya imparable. El 8 de octubre de 1976 el Consejo de Ministros
abordo¢ la reforma sindical con la aprobacién de un Decreto-Ley en el que se
constituyd el AISS (Administracién Institucional de Servicios Socio
Profesionales) en sustitucion del sindicato “vertical” franquista y envié a las
Cortes el proyecto de Ley de Asociacién Sindical®.

Con la aprobacion el 1 de abril de 1977 de la Ley de Regulacion Sindi-
cal, que permitid la legalizacion de las organizaciones sindicales, y con el
Real Decreto Ley de Junio de ese afio, que suprimi6 la sindicacién obligato-
ria, quedd restablecida la libertad sindical en el Estado espafiol. Desde el

’ Valentin Bengoa Echevarria. Apuntes sin publicar.
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decreto de Franco del 21 de abril de 1938, que suspendid este derecho hasta
la Ley que permiti6, de nuevo, la legalizacion de las organizaciones de los
trabajadores, habian transcurrido 39 afios, periodo que dada la falta de liber-
tad de los protagonistas sociales, en buena medida podemos considerar como
un largo paréntesis en la historia de nuestras relaciones laborales.

En 1978, con un alto grado de improvisacién y falta de transparencia y
control, se celebraron las primeras elecciones sindicales. Los resultados,
aunque por las razones expuestas, fueron poco fiables para tenerlos en cuen-
ta en el estudio de la evolucion electoral que mds adelante se va a realizar,
sirvieron para despejar algunas de las légicas incognitas que planteaba la
confusa situacion sindical existente tras los casi cuarenta afios de clandesti-
nidad a la que se vieron sometidos los sindicatos democraticos.

En este sentido, de los resultados del proceso electoral de 1978 hay que
destacar los siguientes aspectos:

1. UGT, CCOO y ELA, por este orden, fueron los tinicos sindicatos que
en el conjunto de Euskal Herria superaron el liston del 10% de repre-
sentatividad, aunque hay que sefialar que ELA superd este porcenta-
je a pesar de que sélo obtuvo un 4,23% de representatividad en
Navarra.

2. Mais del 50% de la representacion global recayé en delegados no afi-
liados o en organizaciones minoritarias que no alcanzaron el 10% de
los delegados, lo cual significaba que el mapa sindical existente tras
esta primera convocatoria electoral estaba todavia escasamente asen-
tado.

3. En Navarra el SU, con el 15,23%, y la CSUT con el 10,75%, organi-
zaciones recientemente escindidas de CCOO, obtuvieron una buena
representacion, influyendo junto a USO (6,10%), en la configuracion
del mapa sindical mds fragmentado de los cuatro territorios de Euskal
Herria.

4.USO y LAB, sindicatos que contaban con ciertas expectativas, no
lograron superar la revalida que suponia esta cita electoral.

5. La pugna que se planteaba en este proceso electoral entre ELA y ELA (a)
por las siglas del histérico sindicato nacionalista se decanté con clari-
dad del lado de la organizacién que se recompuso tras el acuerdo de
1975 e impuls6 el Congreso de Euba-Eibar de 1976.

7 Valentin Bengoa Echevarria. Apuntes sin publicar.
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6. Por tltimo, la desaparicién de la CNT del escenario sindical vasco y

con ella la desaparicion de la corriente anarcosindicalista que, aunque
minoritaria, mantuvo su presencia en Euskal Herria desde que el
movimientos obrero vasco empezd a dar sus primeros pasos, es otro
hecho importante que hay que destacar.

Esta corriente sindical, mayoritaria en la mayor parte del Estado en la
primera época de las luchas obreras y organizada como confederacién
sindical desde 1911, no pudo sobrevivir a la dictadura franquista.
Viendo la parecida trayectoria que ha seguido el anarcosindicalismo
en otros paises del sur de europea, habria que advertir que, probable-
mente, la causa de fondo mds importante de este significativo hecho
ha sido la crisis ideoldgica del movimiento libertario, a lo que hay que
unir la dificultad que para cualquier intento de reorientacién supuso el
largo periodo de clandestinidad vivido.




CAPITUILO I

LOS PROTAGONISTAS DE NUESTRAS
RELACIONES LABORALES. La patronal y
los sindicatos desde la transicion al final del Siglo XX






Los protagonistas de nuestras relaciones laborales

Como se ha visto en el capitulo anterior a partir de los iltimos aiios de
la década de los setenta, con el restablecimiento de las libertades politicas y
sindicales, se abrio el proceso de configuracion del nuevo régimen politico y
el inicio de una nueva etapa de la historia de las relaciones laborales de
Euskal Herria que, tras veinticinco anios de recorrido, llega hasta nuestro
dias.

Esta etapa que echd a andar con la transicion politica resultaba suma-
mente interesante. Hay que tener en cuenta que la guerra civil y el largo
periodo de dictadura habian supuesto la ruptura del desarrollo natural de
las organizaciones sociales y una quiebra de la propia evolucion, en un
marco de libertad, de las relaciones laborales.

Por estas razones existia una situacion que despertaba muchas incogni-
tas e incertidumbres que se veian incrementadas por las logicas repercusio-
nes que debian producir los relevos generacionales y las profundas transfor-
maciones economicas, culturales e ideologicas que se habian producido en
los iltimos cuarenta aiios.

Nada estaba escrito. Los diversos proyectos socio-politicos y modelos de
relaciones laborales de las organizaciones sindicales y las primeras plata-
formas organizativas democrdticas de la clase patronal, necesariamente
debian contrastarse con una realidad que, por no haberse podido expresar
libremente durante tan largo periodo, desde su perspectiva general era casi
desconocida.

Ahora, desde la atalaya del nuevo siglo y a través de un andlisis del
recorrido que han realizado las organizaciones sindicales y patronales en los
tilltimos veinticinco afios, voy a tratar de presentar a los lectores la situacion
actual de nuestras relaciones laborales en la parte que concierne a la vida,
evolucion y realidad de sus protagonistas. A lo largo de las pdginas de este
capitulo, se van a analizar la nueva configuracion organizativa de la patro-
nal vasca, los perfiles y las caracteristicas mds significativas del movimien-
to sindical en la Euskal Herria actual, por ejemplo: los cambios de repre-
sentatividad y de liderazgo en relacion a otras etapas historicas, las nuevas
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organizaciones que se han consolidado en el mapa sindical, la evolucion de
la representatividad desde la perspectiva del dmbito de actuacion (exclusi-
vamente vasco o estatal) de los sindicatos, los cambios que se observan en
relacion al componente ideoldgico y a las vinculaciones de las organizacio-
nes sindicales con los partidos politicos y, por tltimo, la situacion de las
relaciones intersindicales y el tan debatido tema de la unidad sindical.
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1. LAS NUEVAS ASOCIACIONES PATRONALES

A pesar de que Franco sustituyé el asociacionismo patronal libre por la
afiliacién obligatoria al sindicato “vertical”, la clase patronal se acomodé
perfectamente al nuevo régimen. Por ello, no puede establecerse paralelismo
alguno entre el papel de oposicion que desarrollaron las organizaciones obre-
ras en los cuarenta afios de dictadura y la actitud que mantuvo frente al régi-
men la clase patronal.

La patronal no se organizé fuera del sistema; se mantuvo cémoda dentro
del mismo, no habiéndose escuchado ninguna voz colectiva empresarial cri-
tica con la situacion de falta de libertades. Por tanto, hubo que esperar hasta
los dltimos afios de la dictadura para que se produjeran los primeros movi-
mientos empresariales dirigidos al restablecimiento de organizaciones patro-
nales libres en Euskal Herria.

Sin llegar a alcanzar el grado de fragmentacién y de competencia que
vivio el movimiento obrero en la tltima etapa de la dictadura, hay que sefia-
lar que el restablecimiento del asociacionismo patronal en Euskal Herria no
fue tampoco un proceso facil ni pacifico.

En Gipuzkoa, a principios de 1976 aparecieron dos organizaciones
patronales: el Sindicato de Empresarios de Guiptizcoa (SEG) que agrup6 a
las empresas mds importantes del territorio y EINKOR que, constituida como
sociedad de estudios empresariales, agrup6 a unas 250 empresas de todo el
Pais Vasco, la mayoria guipuzcoanas y en concreto del Alto y Bajo Deba™.

Esta dltima iniciativa empresarial tuvo muy poca vida ya que en noviem-
bre de 1976, en una asamblea celebrada en Zarauz, se debatieron dos alter-
nativas distintas naciendo dos nuevas organizaciones: EKOR y la Federacion
de Empresarios Vascos (FEDEBA)*. De los contactos que mantuvieron

** Antonio Matias Ortiz de Zarate. “El Asociacionismo empresarial contemporaneo en el ambito de
la CAPV”. Derecho Social Vasco. IVAP 1999.
* Luis Daniel Gémez Pastor. “Las organizaciones patronales en Euskadi”. Trabajo no publicado.
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FEDEBA y SEG, el 9 de mayo de 1977 se fund6 la Asociacién Democratica
Empresarial de Guiptizcoa (ADEGUI). En abril de 1980 los empresarios aso-
ciados a EKOR se integraron en Adegui que, en ese momento, adoptd su
actual denominacién de Asociaciéon Empresarial de Guiptizcoa®.

En Araba el proceso de reorganizacion patronal fue también plural pero
algo mas sencillo. Por un lado, a finales del afio 1976 aparecié el Sindicato
Empresarial Democratico Alavés (SEDA) y tras la Ley de abril de 1977, que
permitid la legalizacion de sindicatos y organizaciones patronales, se fund6
la Asociacion Empresarial Alavesa (AEA). Tras el desarrollo de las oportu-
nas negociaciones, en octubre de 1977 se fusionaron ambas entidades bajo el
nombre de Sindicato Empresarial Alavés (SEA)®'.

En Bizkaia la configuracién del definitivo escenario organizativo patro-
nal fue mucho mds complicada que en el resto de los territorios de la CAPV.
En abril de 1977 se cre6 la Confederacion General de Empresarios de
Vizcaya (CGEV) cuyo primer presidente fue el polémico empresario Luis
Olarra. Las divergencias que se produjeron en el seno de esta asociacion
patronal provocd la escision y el nacimiento del Centro Empresarial de
Vizcaya (CEV), hecho que se produjo el afio 1981. Los enfrentamientos entre
ambas organizaciones empresariales se mantuvieron hasta noviembre de
1984, fecha en la que se cerrd un acuerdo de fusién del que nacié el Centro
Industrial y Mercantil de Vizcaya (CIMV)® que mds tarde ha pasado a lla-
marse Confederacion Empresarial de Bizkaia-Bizkaiko Enpresarien
Konfederazioa (CEBEK).

Pero antes de que se solventaran las diferencias entre los empresarios viz-
cainos se produjo un hecho de mucho relieve en la historia del asociacionis-
mo empresarial vasco. En marzo de 1983 se celebr6 en Eibar el acto de fun-
dacién de la Confederacion Empresarial Vasca “Euskal Entrepresarien
Konfederakuntza (CONFEBASK)”, que integro a las organizaciones patrona-
les de Gipuzkoa, Araba y Bizkaia, ADEGUI, SEA y CEV respectivamente.

La fundacion de Confebask vino a significar que, tras casi cien afios de
historia de asociacionismo empresarial vasco, desde que el 8 de octubre de
1886 se fundara el Circulo Minero de Bilbao, por primera vez se constituia
una organizacioén patronal que abarcaba a mas de un territorio vasco. En con-
creto, una entidad empresarial cuyo dmbito de actuacién se extendia a

“ Antonio Matias Ortiz de Zarate. Obra citada.
" Antonio Matias Ortiz de Zarate. Obra citada.
2 Antonio Matias Ortiz de Zarate. Obra citada.
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Bizkaia, Araba y Gipuzkoa, los territorios que desde la aprobacion del
Estatuto de Gernika, en 1979, configuran la CAPV.

La creacion de Confebask, que fue un hecho muy importante en la his-
toria de la patronal vasca, no debe interpretarse como una decantacion ideo-
l6gica de apoyo al autogobierno vasco, ni mucho menos, como un respaldo a
la politica nacionalista, sino que hay que enmarcarla en la linea pragmatica
que habitualmente mantiene la patronal.

La patronal pretendia simplemente situarse mejor ante el nuevo marco
de redistribucién del poder politico que se configurd tras la aprobacién del
Estatuto de Gernika y la constitucion del Gobierno Vasco. Ademds, ante la
creacion del Consejo de Relaciones Laborales y otros proyectos que se esta-
ban desarrollando a iniciativa del sindicato nacionalista ELA y del
Departamento de Trabajo del Gobierno Vasco, dirigidos a establecer una cier-
ta institucionalizacién de las relaciones laborales en la CAPV, la patronal
estaba de algiin modo obligada a organizarse en el dambito autonémico.

La patronal vasca que emergié en este nuevo periodo histdrico se aco-
modo a la nueva situacion politica autondmica sin descuidar por ello su pre-
sencia activa en otros dmbitos. De hecho, Adegui y el CIMV desde su fun-
dacion fueron afiliadas de la CEOE, siendo CONFEBASK desde 1988
quien, en su calidad de organizacion afiliada y miembro del Comité
Ejecutivo de la gran patronal espafiola, representa a los empresarios vascos
en esta entidad.

A pesar de la creacion de una patronal central de &mbito autonémico y del
peso importante que Confebask ha adquirido en estos dieciocho aflos de acti-
vidad como representante institucional de los empresarios, el panorama actual
del asociacionismo empresarial vasco presenta un notable grado de dispersion.
En este sentido, hay que sefialar que ademds de las tres grandes organizacio-
nes territoriales existen 85 asociaciones mas que acreditan un nivel suficiente
de representatividad en distintos dmbitos sectoriales de la CAPV®.

Los deficits de implantacion de las asociaciones patronales que constitu-
yen Confebask se reflejan en la composicién de las mesas de negociacion de
los convenios colectivos. Por ejemplo, hay que sefialar que por carecer de
representatividad, CEBEK, ADEGUI Y SEA no participan en la negociacién
de 52 de los 115 convenios sectoriales de la CAPV que afectan al 23,22% de

* Datos que se han extraidos de la composicion patronal de las Comisiones Negociadoras de los
convenios sectoriales de la CAPV.
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los trabajadores que tienen reguladas sus condiciones de trabajo mediante
convenios colectivos de este &mbito*. Estos datos confirman que, aunque las
grandes patronales son las organizaciones empresariales mas representativas
de los sectores mas importantes de la actividad econdmica, sin embargo, no
estdn implantadas en muchos de ellos®. La Ensefanza Privada, la Limpieza,
la Pesca, el Transporte y la Hosteleria son los dmbitos en donde existe una
mayor tradicién de un asociacionismo empresarial autbnomo que, con algu-
na excepcion, se organiza y desarrolla su actividad al margen de la gran
patronal vasca.

Ademas de esta drea de asociacionismo empresarial que queda fuera del
ambito de actuacién de CEBEK, ADEGUI y SEA, la existencia de un mode-
lo de organizacion fuertemente descentralizado es otra de las caracteristicas
destacables de la patronal vasca.

Por ejemplo, CONFEBASK es una confederacién que descansa en las
tres organizaciones territoriales que la componen necesitando el consenso
previo de ellas para adoptar decisiones sobre cuestiones que vayan mas alld
de la gestion ordinaria. Pero ademds, esta descentralizacién organizativa,
excepto en el caso de ADEGUI, que se ha dotado de una estructura fuerte-
mente centralizada sobre la base de la afiliacion directa de las empresas a la
confederacion en vez de a federaciones o instancias sectoriales intermedias,
se reproduce en SEA y CEBEK, especialmente en esta ultima, donde la
potente Federacién Vizcaina de Empresas del Metal, en cierta medida, fun-
ciona como una organizacion independiente de la patronal vizcaina.

Esta estructura fuertemente descentralizada, si cabe se hace mds patente
todavia en el caso de la Comunidad Foral, en donde la Confederacién de
Empresarios de Navarra (CEN), fundada el afio 1981 e integrada en la CEOE
y en CEPYME, se compone de cuarenta y cinco Asociaciones empresariales
—la mayoria de caricter sectorial- legalmente constituidas.

Al igual que en la CAPYV, la patronal navarra estd implantada en los sec-
tores productivos mds importantes pero no representa a los empresarios de

* Ver el estudio que se ha realizado al efecto recogido en el apartado del capitulo V “La participa-
cién patronal en la negociacion colectiva”.

% Del estudio de la composicion de las Mesas de Negociacidn citado en la nota anterior, se des-
prende que Araba es el territorio donde la gran patronal vasca tiene menos implantacion, (SEA no
participa en el 63,16% de los convenios sectoriales que afectan al 35,02% de los trabajadores).
Bizkaia es el territorio donde la gran patronal estd implantada en mayor nimero de sectores (Cebek
negocia el 64,71% de los convenios que afectan al 79,94% de los trabajadores) y Gipuzkoa donde
tiene la implantacion mds cualificada (Adegui participa sélo en el 53,49% de los convenios pero
afectan al 88,66% de los trabajadores).
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numerosas actividades econdmicas® del territorio, como el sector
Agropecuario, la Industria viniloca, la Ensefianza y la mayoria del Comercio.
En la CFN existen 21 Asociaciones empresariales que no estan integradas en
la Confederacion de Empresarios de Navarra.

Como curiosidad, hay que sefialar que esta configuracion organizativa de la
patronal de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de Navarra es diametral-
mente distinta a la de las organizaciones sindicales. A pesar de que el modelo
organizativo de ELA, UGT, CCOO y LAB estd disefiado sobre una estructura
territorial y sectorial, la relacién de peso y de poder real, aunque en un grado dis-
tinto en cada una de las cuatro organizaciones, es claramente favorable a las ins-
tancias centrales frente a las federaciones de industria y uniones territoriales.

2. LOS SINDICATOS REPRESENTATIVOS

Confirmando las tendencias que marcaron las primeras elecciones sindi-
cales celebradas en 1978, ELA, UGT y CCOO se han consolidado, junto con
LAB, a partir de 1986, como los cuatro sindicatos representativos de Euskal
Herria. Este mapa sindical y otras notas y caracteristicas del movimiento
obrero organizado vasco, conforman un escenario que presenta diferencias de
fondo, tanto respecto a las primeras etapas de la historia del sindicalismo
vasco hasta 1936, como al sindicalismo que se ha configurado en el Estado
espafiol a partir de la transicién politica.

En este apartado se va a tratar de desgranar y analizar los rasgos y perfi-
les mds interesantes y que mds han contribuido a resaltar la singular perso-
nalidad que ha adquirido el sindicalismo vasco a lo largo de este periodo de
veinticuatro afios.

2.1. La afiliacion sindical

El primer aspecto que hay que estudiar es el de la afiliacién. Este es un
tema dificil de precisar dado que, excepto la afiliaciéon de ELA, los datos de
los sindicatos no han sido objeto de verificacién por personas ajenas a los
mismos. El nimero de afiliados a ELA (verificado por profesionales de los

* Del estudio de la composicion de las mesas de negociacion sectorial de Navarra resulta que la
CEN no participa en la mitad de los convenios de ese dmbito existentes en la CF, aunque en térmi-
nos de empleo estos convenios s6lo afecten al 20,97% de los trabajadores.
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medios de comunicacién en el VIII Congreso del sindicato celebrado en
1993), en octubre de 2001 se elevaba a 96.000 trabajadores.

Para una aproximacion a la tasa general de afiliacién se puede trabajar
con dos encuestas. Una realizada en los meses de junio y julio de 1982 que
seflala un indice de afiliacion del 32,60% en la CAPV (Araba 21,20%,
Gipuzkoa 36,6% y Bizkaia 33,80% y del 18,30% en Navarra), lo que vendria
a dar un porcentaje global de afiliacion en Euskal Herria de aproximadamen-
te el 30%*. En una primera impresion, la tasa de afiliacion de la CAPV me
parece un poco exagerada, dado que los datos de cada uno de los sindicatos
no concuerdan con otros datos cuya veracidad puedo confirmar.

La segunda encuesta, realizada en diciembre de 1991, indica que la tasa
de afiliacion global de Euskal Herria era del 21,50%.

Este porcentaje global de afiliacién parece mds ajustado a la realidad
aunque, sin embargo, queda algo por debajo de lo que resultarfa extrapolan-
do algunos datos confirmados con los que aparecen en la encuesta. En defi-
nitiva, barajando las dos encuestas realizadas, los margenes de desviacion
previstos y contrastando todo ello con datos parciales cuya veracidad puedo
certificar, deduzco que la tasa de afiliacion sindical en Euskal Herria, desde
los primeros afios de la década de los noventa hasta nuestros dias, se sitia en
torno al 23/25%.

Mientras que como se ha sefialado, en la primera encuesta de 1982, la
sindicacion presentaba variaciones notables entre los territorios, siendo mas
alta en Gipuzkoa y Bizkaia y mds baja en Araba y Navarra, en la realizada en
1991 se seialaba que existia un porcentaje de afiliacion similar en los cuatro
territorios.

El porcentaje del 23 al 25% de trabajadores afiliados comparado con la
sindicacion que existe en otros paises europeos puede considerarse una tasa de
afiliacién de tipo media baja. Muy lejos de los porcentajes superiores al 70%
que presentan paises como Finlandia, Dinamarca, Suecia y Bélgica, sin embar-
g0, estd mas cerca de la banda 26-33% en la que se mueven Portugal, Holanda,
Gran Bretafia y Alemania que de lo niveles mds bajos de la Unién Europea que,
con porcentajes en torno al 10%, se dan en Grecia, Francia y Espaia.

¢ Andoni Kaiero. “Implantacién y perfil de los sindicatos en Euskadi”. Revista Internacional de
Estudios Vascos (RIEV) 1991.

* Calculo realizado por el autor en base a los datos parciales de la encuesta.

“ “El sindicalismo en Euskadi” Estudio encargado por la Fundacién Manu Robles-Arangiz, y diri-
gido por el catedratico de sociologia José Ignacio Ruiz de Olabuenaga.
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Por tanto, desde la perspectiva de la afiliacién sindical, Euskal Herria
presenta una situacion bastante distinta a la que se produce en su entorno ya
que dobla la tasa media de sindicacién del Estado espaiiol y triplica la exis-
tente en el Estado francés.

Al igual que las tendencias que se producen en otros paises, los sectores
econémicos de Euskal Herria mas sindicalizados son: el Publico, el
Metalurgico, la Industria del Papel, las Cementeras y el Transporte de Viajeros.

Del trabajo socioldgico dirigido por Ruiz de Olabuenaga en 1991, se
puede destacar que:

1. Un 32,50% de las personas asalariadas eran fronterizas al sindicalis-
mo; es decir, mostraban una disposicién genérica a afiliarse, mientras
que el 46,50% rechazaba esa posibilidad.

2. El perfil de la persona afiliada a los sindicatos en Euskal Herria que-
daba definido de la siguiente manera:

Un hombre 78.,60%
Trabaja a jornada completa 91,80%
Tiene empleo fijo 84.,00%
Es menor de 40 afios 56,80%
Trabaja en una empresa del sector privado 63,20%
Pertenece a un centro de més de 100 trabajadores 55,60%

3. Profesionalmente la persona afiliada era:

Obrero especializado 34,00%
Empleado medio 22.90%
Técnico medio 11,30%
Obrero no especializado 9,00%
Empleado subalterno 6,90%
Mando intermedio 6,10%
Técnico superior 4.90%
Empleado superior 4.,60%

4. Respecto a la importancia que los afiliados daban al tema de “la afini-
dad ideoldgica” y el ser “un sindicato vasco”, un 75% de las personas
afiliadas a LAB declaraban que estaban en el sindicato por alguna de
estas dos cuestiones (54,20% y 20,80% respectivamente). Ese porcen-
taje bajaba al 35,80% en el caso de ELA ( 13% y 22,80%); al 25% en
relacion a las personas afiliadas a CCOO (25% y 00%) y al 22,10% en
el caso de UGT (22,10% y 00% ).
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Por ultimo, en la encuesta dirigida por Andoni Kaiero en 1982, se reali-
zaba un estudio sobre el origen de las personas afiliadas a los sindicatos vas-
cos que sefialaba que los miembros de las organizaciones de dambito exclusi-
vamente vasco eran en un porcentaje muy alto (90% en LAB y 86% en ELA)
nacidos en Euskal Herria, mientras que en el caso de los sindicatos que ope-
ran en el conjunto del Estado, estos porcentajes se reducian considerable-
mente: hasta un 55% en CCOO y un 41% en UGT.

Mientras que la tasa global de afiliacion del afio 1991 no parece que haya
tenido variaciones significativas, sin embargo, en estos tltimos nueve afios se
han producido transformaciones de cierta importancia en el mercado de tra-
bajo como consecuencia de la mayor presencia de la mujer, de la incorpora-
cion de trabajadores jovenes, del incremento de la precariedad laboral etc.
Estos cambios y los movimientos que se han dado en el dmbito de las posi-
ciones y de las relaciones sindicales, y algunas variaciones en el mapa de
representacion sindical, aconsejan la realizacién de un nuevo estudio que
actualice los rasgos y los perfiles que presenta el sindicalismo vasco en el ini-
cio del nuevo siglo.

2.2. La representatividad de los sindicatos

El andlisis del mapa sindical vasco, que incluya la evolucion que ha expe-
rimentado en los dltimos veinte afios, es un aspecto clave para conocer la rea-
lidad de nuestras relaciones laborales. Por ello, se va a realizar un estudio de
las elecciones sindicales que se han celebrado desde 1980 hasta el afio 2000
en la CAPV y en Navarra. Los resultados de 1978, que han sido comentados
anteriormente, no son objeto de este andlisis comparativo porque dicho pro-
ceso se celebrd sin las garantfas de transparencia y control que han tenido las
elecciones sindicales a partir de 1980.

Los cuatro primeros procesos electorales (1980, 1982, 1986 y 1990) se
celebraron en un periodo cerrado de cuatro meses, sustituyéndose este mode-

lo electoral por un nuevo sistema de cémputo abierto y permanente a partir
de la reforma laboral de 1994.

El niimero de delegados de cada sindicato al 31 de diciembre del afio
2000, la evolucién de la representatividad desde el afio 1980 en los distintos
ambitos territoriales y los resultados en funcién del tamafio de empresa (de
mads o de menos de 50 trabajadores) van a ser los aspectos que se van a ana-
lizar en este apartado.
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Griéfico 1
Niimero de Delegados de los Sindicatos en Euskal Herria
(31-12-2000)
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Al 31 de diciembre de 2000, el dltimo dia del siglo XX, en Euskal Herria

habia 22.946 miembros de comités de empresa y delegados de personal. Del
mapa sindical reflejado en el gréifico 1, hay que destacar los siguientes aspectos:

1. La pluralidad existente, ya que se han consolidado cuatro sindicatos repre-
sentativos, frente al sindicalismo a dos (CCOO y UGT) del resto del
Estado, excepto en Galicia donde se incorpora un tercer sindicato, la CIG.

. La hegemonia de ELA, que alcanza una gran diferencia de represen-
tatividad respecto a UGT, CCOO y LAB, quienes se mueven entre si
en un abanico de cuatro puntos de representatividad.

. La alta sindicalizacion de los érganos unitarios de las empresas, ya que el
97.,54% de los delegados elegidos pertenecen o representan a sindicatos
(representativos y minoritarios), siendo tan sélo el 2,46% independientes.

. La gran implantacién que han logrado los sindicatos en el tejido pro-
ductivo de Euskal Herria por medio de esta instancia de representa-
cion, ya que por cada treinta y seis personas asalariadas hay un dele-
gado sindical. Sin duda, esta densa red que se extiende por toda la geo-
grafia de nuestro pafs es uno de los activos mds importantes del sindi-
calismo vasco actual.

De la evolucion que ha experimentado la representatividad sindical en el
periodo 1980-2000, (gréfico 2 de la pagina siguiente) se pueden destacar las
siguientes conclusiones:

1. ELA, con el 35,62% de los miembros de comités de empresa y dele-
gados de personal y una diferencia de 16,27 puntos sobre UGT, es el
sindicato que mayor implantacién alcanza en el conjunto de Euskal
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Griéfico 2
Evolucion de la representatividad sindical en Euskal Herria
(De 1980 al 2000)
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Herria. Su progresion ha sido continua mejorando en cada uno de los
procesos electorales, aunque desde 1994/1995 lo hace mds lentamen-
te que en el periodo anterior. Desde 1980 ha ganado 12,14 puntos de
representatividad.

. UGT, ligeramente por encima de CCOQO, se sitia como segundo sin-

dicato. Al 31 de diciembre de 2000 contaba con el 19,35% de repre-
sentatividad. Alcanzé su techo electoral el afio 1990 y a partir de esa
fecha ha iniciado un proceso de continuo retroceso. Actualmente se
encuentra 3,76 puntos por debajo de su maximo histérico y practica-
mente igual que en 1980.

.CCOO,con el 19,01% del total de los delegados, estd en su techo his-

torico habiendo ganado 2,62 puntos de representatividad desde 1980.

.LAB, que dispone del 15,15% de representatividad, inicié una pro-

gresion importante a partir de 1986 y mds lenta desde el proceso elec-
toral del 94/95. Ha alcanzado su maximo histdrico el afio 1999, ganan-
do en la actualidad 10,62 puntos respecto a 1980.

. Los sindicatos minoritarios y los delegados independientes, representan

en conjunto, el 10,86%. Su importancia ha ido disminuyendo en cada
proceso electoral habiendo perdido desde 1980 més de 25 puntos.

. En estos veinte afios se han producido movimientos de delegados en

multiples direcciones. Las claves de los cambios de fondo que se han
producido en el campo de la representatividad hay que buscarlas en el
reparto de los 25 puntos de representatividad (en la actualidad serian
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mds de 5.700 delegados) que suman las pérdidas de los sindicatos
minoritarios y el descenso de los delegados independientes.

7. UGT, que mantiene el nivel de representacién de 1980, no ha partici-
pado de este reparto por lo que su peso relativo ha disminuido consi-
derablemente al pasar del 30,18% del total de delegados de los cuatro
sindicatos al 21,71%.

8. Al contrario, ELA y LAB, que han captado respectivamente 12,14 y
10,62 de los 25 puntos a repartir, han sido los sindicatos que han regis-
trados las mejores proyecciones en este periodo. CCOQ, con una subi-
da de 2,62 puntos, ha mejorado de forma discreta su posicién, aunque
hay que advertir que la mayor parte de esta progresion la ha logrado
en los dltimos afios.

Griéfico 3
Numero de Delegados de los Sindicatos en la CAPV
(31-12-2000)
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Del mapa de representacién sindical de la CAPV, grafico 3, hay que des-
tacar los siguientes aspectos:

1. La clara hegemonia de ELA que supera en 3.952 delegados al segun-
do sindicato y tiene 1.000 representantes mads que la suma de la segun-
da y tercera fuerza sindical.

2. Las estrechas diferencias entre CCOO, LAB y UGT, ya que entre el
segundo y el cuarto sindicato s6lo existe un margen de 2,84 puntos de
representatividad y menos de 500 delegados.

3. El cuarto puesto de UGT en el ranking de representatividad, a pesar
de que fue la primera organizacion sindical que aparece en la historia
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del movimiento obrero vasco y de que mantuvo la hegemonia hasta
1936.
El ratio delegado por asalariados es de 37,84

Griéfico 4
Evolucion de la representatividad sindical en la CAPV
(De 1980 al 2000)
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Los aspectos mds significativos del grafico 4, sobre la evolucién de la
representatividad en la CAPYV, son los siguientes:

1.

ELA, con el 40,59% del total de los delegados, ha experimentado una
progresion continua desde 1980 habiendo mejorado en 14,65 puntos
su representatividad.

.CCOQO, con el 18,01%, se sitia como segundo sindicato. Durante

estos veinte afios ha tenido una evolucién irregular con tendencia a la
baja hasta 1994/1995 y una recuperacion final que le ha permitido
mejorar ligeramente (0,34 puntos) la representatividad que tenia en
1980.

. LAB, tercer sindicato con el 15,91%, ha tenido una mejora importan-

tisima. Con un nivel de representacién practicamente marginal hasta
1986, inicio a partir de ese afio una escalada continua que le llevé a
alcanzar en el proceso del 94/95 el porcentaje del 15% exigido para
ser sindicato mds representativo de Comunidad Auténoma. A partir de
ese momento su progresion ha sido mds lenta.

RESTO
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4. UGT, con el 15,17% de los delegados, ha pasado del segundo al cuar-
to puesto en representatividad. De 1980 a 1990 logré mantener su por-
centaje, iniciando a partir de ese afio un proceso que le ha llevado a
perder 4,10 punto de representatividad.

5. Los sindicatos minoritarios y los delegados independientes captan
conjuntamente el 10,31% de los miembros de los comités de empresa
y delegados de personal. Han perdido en este periodo de veinte afios
22,2 puntos que equivalen a 3.885 delegados.

Griéfico 5
Nuamero de Delegados de los Sindicatos en Bizkaia
(31-12-2000)
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Del mapa sindical de Bizkaia, que queda reflejado en el grafico 5, se
pueden resaltar cuatro aspectos:

1. La implantacion de ELA que dobla en delegados al segundo sindicato.

2. La escasa implantacion actual de UGT en un territorio emblematico e
histérico del sindicato socialista.

3. La débil implantacién de LAB en el territorio mds importante de la
CAPYV y del conjunto de Euskal Herria.

4. El ratio delegado por asalariados es de 40,76

De la evolucién de la representatividad sindical que se ha producido en
Bizkaia en estos veinte afios (grafico 6 de la pagina siguiente) merece desta-
carse que:

1) ELA, con el 41,16% de representatividad, ha experimentado un creci-
miento espectacular en este territorio. El escaso margen de diferencia
de 2,52 puntos que obtuvo en 1980 sobre el segundo sindicato se ha
elevado a 21,47 puntos el afio 2000.
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Gréfico 6
Evolucion de la representatividad sindical en Bizkaia
(De 1980 al 2000)
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2) CCOO ha subido 2,41 puntos de representacion desde 1980 situdndo-
se, con el 19,69%, como segundo sindicato en este territorio.

3) UGT alcanz6 su techo en 1982 perdiendo desde entonces 6,89 puntos
de representatividad y 4,33 desde 1980.

4) LAB suma sdlo el 11,64% del total de los delegados. Su techo electo-
ral lo alcanzé en 1994/1995 permaneciendo desde 1990 en niveles de
representacion muy parecidos.

5) Los delegados independientes y los miembros de sindicatos minorita-
rios suman el 11,22% del total. Desde 1980 hasta el afio 2000 han per-
dido 23,08 puntos.

Del gréfico 7 de la pagina siguiente, correspondiente a la representativi-

dad sindical de Gipuzkoa, hay que destacar que:

86

1) ELA y LAB alcanzan en este territorio sus porcentajes de representa-
cién mads altos entre los distintos &mbitos de Euskal Herria.

2) UGT no alcanza el 10% de representacion.

3) En este territorio se produce la mayor concentracion de delegados en
torno a los cuatro sindicatos representativos y, en consecuencia, el
porcentaje mds bajo de las organizaciones minoritarias y los indepen-
dientes.

4) El ratio de delegado por asalariados es de 35,51.
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Grifico 7
Niimero de Delegados de los Sindicatos en Gipuzkoa
(31-12-2000)
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Del andlisis del gréfico 8, los aspectos que por su importancia merecen
ser destacados son los siguientes:

1) Que ELA, con el 44,36% del total de delegados elegidos en Gipuzkoa,
es el sindicato mayoritario. Desde 1980 al afio 2000 ha subido 10,35
puntos aunque estd medio punto por debajo del techo electoral que
alcanz6 en el proceso electoral de 1994/1995.

2) LAB, con un nivel de representacion del 24,32%, es el segundo sin-
dicato del territorio desde 1990. Ha tenido un aumento espectacular
de 18,75 puntos en el periodo 1980-2000.

Grifico 8
Evolucion de la representatividad sindical en Gipuzkoa
(De 1980 al 2000)
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3) CCOQO, tras perder 2,52 puntos desde 1980, estd situada como tercera
fuerza sindical con un porcentaje del 15,56%.

4) UGT, tras perder en este periodo de veinte afios 5,30 puntos, ha bajado
hasta el 9,59% del total de los delegados elegidos en el territorio.

Griéfico 9
Niamero de Delegados de los Sindicatos en Araba
(31-12-2000)
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Del mapa sindical de Araba, reflejado en el grafico 9, se puede destacar:

1) La mayoria de ELA que, aunque no se expresa con la misma claridad que
en otros territorios, aventaja a UGT en 257 delegados y 8,56 puntos.

2) La consolidacion de UGT como segundo sindicato.

3) La debilidad de LAB que, al igual que en Bizkaia y Navarra, presen-
ta porcentajes de representatividad muy bajos.

4) El ratio delegado por asalariados es de 34,15

Los aspectos mds relevantes de los cambios experimentado en el mapa de
representacion sindical de Araba (grafico 10 de la pagina siguiente) en este pe-
riodo son los siguientes:

1) ELA, que el afio 1980 era el tercer sindicato, pasé en 1982 al segun-
do puesto y en 1986 se convirtié en el sindicato mayoritario. Su tra-
yectoria ha sido siempre ascendente. Ha mejorado en veinte afios
14,88 puntos, alcanzado su techo electoral el afio 2000 con una repre-
sentacion del 31,54%.

2) UGT, que alcanzé su techo electoral el afio 1982 y perdi6 su primacia
en el siguiente proceso electoral, se mantiene desde 1986 como segun-
do sindicato del territorio con una representatividad del 22,98%., que
es la més alta que consigue en la CAPV. En el periodo 1980-2000 ha
perdido 1,70 puntos.
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Griéfico 10
Evolucion de la representatividad sindical en Araba
(De 1980 al 2000)
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3) CCOO, a pesar de que durante los dos dltimos afios se estd recupe-
rando de las caidas que sufrié en los procesos electorales de 1986 y de
1994/1995, no ha logrado mejorar su mejor nivel de representacién de
1980. En la actualidad tiene una representatividad del 18,08%.

4) LAB, que a efectos electorales practicamente no existia hasta 1986, ha
ganado 9,46 puntos de representatividad en este perfodo de veinte
afnos. Su nivel de representacion actual es del 11,49%.

5) Los delegados independientes y los representantes de los sindicatos
minoritarios, que el afio 1980 sumaban el 38,40% del total de los dele-
gados, han pasado a representar en conjunto el 15,92%.

Del mapa sindical de Navarra (grafico 11 de la pdgina siguiente) hay que
destacar que:

1) UGT, con 577 delegados mds y 10,59 puntos de diferencia respecto a
CCOO, es el sindicato mayoritario de la Comunidad Foral.

2) CCOO, que en los dltimos anos ha mantenido una cerrada disputa con
ELA, se esta afianzando como el segundo sindicato de mayor repre-
sentatividad de Navarra.

3) El sindicalismo de dmbito exclusivo vasco, a pesar de que es minori-
tario en relacion a las dos confederaciones estatales, ha alcanzado
niveles de representacion que conjuntamente suman casi un tercio del
total de los delegados elegidos.
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4) El ratio de delegado por asalariados es de 30,027.

Gréfico 11
Niimero de Delegados de los Sindicatos en Navarra
(31-12-2000)
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Del anélisis de la evolucién del mapa sindical de Navarra, en el periodo
1980-2000 (grafico 12 en la pdgina siguiente) hay que destacar lo siguiente:

1) UGT, con el 32,81% del total de los delegados elegidos, es desde 1980
el sindicato mayoritario de Navarra. Alcanz6 su techo electoral en
1990 y, aunque haya perdido 4,14 puntos desde ese afio, en los ulti-
mos veinte afios ha ganado 17,65 puntos de representatividad.

2) CCOO, con el 22,22% de los delegados, se encuentra en su cota mas
alta de representatividad. Su trayectoria ha sido siempre ascendente;
ha ganado 13,48 puntos en el periodo 1980-2000 y ha consolidado su
segunda posicién en los ultimos afios.

3) ELA, que tiene un 19,65% de representatividad, en el periodo 1980-
2000 ha mejorado en 11,22 puntos su porcentaje de representacion, pero
estd 0,26 puntos por debajo del techo electoral que alcanzé en 1999.

4) LAB, con el 12,71% de los delegados elegidos, es el cuarto sindicato
de la Comunidad Foral. Ha crecido 8,56 puntos entre 1980 y el 2000
y estd actualmente 0,31 puntos por debajo de su techo electoral alcan-
zado en 1999.

5) Por dltimo, sefalar que resulta muy llamativa la caida de los sindica-
tos minoritarios (motivada especialmente por la desapariciéon del SU
y la CSUT), que junto a los delegados independientes sumaban el
63,52% del total en 1980 habiendo bajado al 12,61% el afio 2000.
Este hecho ha permitido que los cuatro sindicatos representativos de

" Probablemente este bajo ratio en comparacion con los de los otros territorios de Euskal Herria se
debe a la existencia de un sistema de control de los delegados activos menos estricto que el de la
CAPV, lo que provoca que estadisticamente estén computados mds delegados que los existentes.
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Grifico 12
Evolucion de la representatividad sindical en Navarra
(De 1980 al 2000)
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Navarra hayan mejorado de forma notable sus porcentajes de repre-
sentatividad y que se haya clarificado el complicado y confuso mapa
sindical de Navarra de los primeros afios de la transicion politica.

Tras haber estudiado la representatividad general de los sindicatos al 31
de diciembre de 2000 y la evolucién que ha experimentado el mapa sindical
en los dltimos veinte afios, pasemos a continuacion a analizar los resultados
por tamafio de empresa, clasificando éstas en dos grupos: las que tienen una
plantilla superior a 50 trabajadores, donde se constituyen comités, y las de
menos de 50 operarios, en las que se eligen delegados de personal.

En el grifico nimero 13, de la pagina siguiente, se reflejan los resulta-
dos globales del conjunto de Euskal Herria, del que se puede destacar que:

1) La posicién de los sindicatos en las empresas de mds de 50 trabaja-
dores es la misma que tienen a nivel general. En los centros de traba-
jo de este tamafio, ELA es el sindicato de mayor implantacién con
mads de 13 puntos de ventaja sobre UGT.

2) La representatividad que ELA, UGT y CCOO obtienen en las empre-
sas de mds de cincuenta trabajadores, es 8,44; 1,24 y 1,16 puntos res-
pectivamente menor que la que acreditan en los centros de trabajo de
menos de 50 trabajadores. Por el contrario, LAB mejora sus resulta-
dos en 3,11 puntos en las empresas de mayor tamafio.

3) El nivel de implantacidn en las localidades y la operatividad y el buen
funcionamiento de la maquina electoral, son aspectos claves en las
elecciones de empresas pequefias y pueden explicar las diferencias
que se observan en los resultados que obtienen los sindicatos segtn el
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Porcentaje

Porcentaje
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tamafio de empresa. Asimismo, la aplicacion de dos sistemas electo-
rales distintos: mayoritario en los centros de trabajo de menos de cin-
cuenta trabajadores y proporcional en los de mas de cincuenta, es otro
factor que explica, también, la existencia de estas diferencias.

Grafico 13

Resultados por tamaiio de empresa de Euskal Herria

(De mas y de menos de 50 trabajadores)
45

35
30 1
25
20
15 4 —
10
54— —|>
0 . . . . )

ELA UGT CCOO LAB RESTO

Grifico 14
Resultados por tamaiio de empresa de la CAPV
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De los resultados de la CAPYV, que se reflejan en el grafico 14, hay que
destacar que:
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Porcentaje

1) La posicién de los sindicatos en las empresas medianas y grandes es
la misma que tienen a nivel general. En los centros de trabajo de este
tamafio de la CAPV, ELA es la organizacién de mayor implantacién
con casi 19 puntos de ventaja sobre el segundo sindicato.

2) Las diferencias de representacion que existen entre los sindicatos en
el computo general se recortan en las empresas medianas y grandes.
Por ejemplo, el abanico de mas de 25 puntos de diferencia entre la pri-
mera y la cuarta fuerza queda reducido a 21 puntos y la distancia de
2,10 de representatividad que separa a CCOO y LAB se reduce a
menos de 1 punto.

3) El nimero de delegados que ELA obtiene en las empresas de menos
de cincuenta trabajadores de la CAPV es casi igual a la suma de los
delegados de CCOO, LAB y UGT. En las empresas de este tamaiio de
Bizkaia y Gipuzkoa, ELA obtiene mds delegados que los otros tres
sindicatos representativos juntos.

Gréfico 15
Resultados por tamaiio de empresa Comunidad Foral de Navarra
(De mas y de menos de 50 trabajadores)
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Del andlisis del grafico 15, de la CFN, merece destacarse que:

1) En los centros de trabajo de mds de 50 trabajadores la UGT se conso-
lida también como primer sindicato de la Comunidad Foral con més
de nueve puntos de diferencia respecto a CCOO.

2) Al igual que sucede en el dmbito general de Euskal Herria, UGT,
CCOO y ELA obtienen mejores resultados en las empresas de menos
de 50 trabajadores, mientras que LAB alcanza mayor representativi-
dad en los centros de trabajo de mds de 50 trabajadores.
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3) En las empresas de menos de cincuenta trabajadores, ELA obtiene el
mismo porcentaje de representatividad que CCOO, segundo sindicato
de la Comunidad Foral.

3. ALGUNAS CONSIDERACIONES SOBRE EL NUEVO MAPA SIN-
DICAL

Tras haber analizado los resultados de las elecciones sindicales que se
han desarrollado desde 1980 parece conveniente finalizar el apartado dedica-
do a este estudio con algunas consideraciones de cardcter general sobre los
cambios que durante més de cien afios de luchas obreras se han producido en
el mapa sindical de Euskal Herria.

A pesar de que el nivel de representacion y el peso real de los sindicatos
en el periodo de 1890 a 1936 no puede establecerse con la exactitud con la
que lo hacemos hoy, se puede afirmar que la direccién del movimiento obre-
ro en el conjunto de Euskal Herria correspondié a UGT. Como repetidas
veces se ha sefialado, el movimiento socialista dirigié las primeras luchas
obreras y desde la primera huelga general de 1890 hasta el inicio de la segun-
da década del siglo XX, la competencia al sindicato socialista, que venia de
los anarquistas y algunos nucleos de sindicatos catdlicos, fue escasa.

A partir de ese momento y hasta la guerra civil de 1936, la mayoria de
UGT, que probablemente -aunque con altibajos- la mantuvo siempre, fue bas-
tante mds matizada. A la rivalidad tradicional que mantenia con el anarcosin-
dicalismo y los sindicatos catdlicos, hubo que afadir la apariciéon de una
nueva fuerza obrera organizada, el partido comunista y, sobre todo, la funda-
cién de SOV, sindicato que se convirtié en el principal competidor de la orga-
nizacién socialista.

Pues bien, dibujado con cuatro trazos la relacion de fuerzas que presen-
taba el escenario sindical vasco del periodo histérico que se inici6 a finales
del siglo XIX y discurri6 hasta los afios treinta del siglo XX, veamos a con-
tinuacion los contrastes y cambios mds llamativos en relacién al mapa sindi-
cal que aparece en Euskal Herria al inicio del siglo XXI.

En primer lugar hay que destacar el cambio de liderazgo que se ha produ-
cido. ELA, desplazando a UGT, se ha convertido en el sindicato que mayor
adhesion electoral obtiene entre los trabajadores del conjunto de Euskal Herria.

El sindicato nacionalista, con el 40,59% de representatividad y 22,58 pun-
tos de diferencia sobre CCOO en la CAPYV, se situa como lider indiscutible en
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los tres territorios de la Comunidad Auténoma, obteniendo la mayoria tanto en
las tres capitales como en el resto de demarcaciones geograficas del territorio.

Es significativo el hecho de que, sea cual sea el perfil sociolégico y el
mapa politico electoral de las comarcas de la CAPV, ELA aparezca en todas
ellas como el sindicato mas respaldado por los trabajadores. Por ejemplo,
obtiene el 62,13% de los delegados elegidos en el corredor que va del valle
del Urola a la costa; el 44,58% en los pueblos del Goierri y Oria; el 44,72%
en la Margen Derecha y el Txorierri; el 43,73% en la Margen Izquierda y
Cadagua; el 46,13% en la comarca del Oarso y el Bidasoa etc.

Sin embargo, esta supremacia se rompe en la Comunidad Foral de
Navarra, donde obtiene una representatividad apreciable, cercana al 20%,
pero por debajo de la que alcanzan UGT y CCOO.

A pesar de que UGT es el sindicato mayoritario en Navarra y, aunque por
escaso margen sobre CCOOQ, segundo en Euskal Herria, el andlisis del mapa
electoral sindical global de los cuatro territorios evidencia el declive del lide-
razgo histdrico que ejercid la UGT en el sindicalismo vasco. En este periodo
ultimo ha perdido la mayoria en Araba, es la cuarta fuerza sindical en
Gipuzkoa, donde no alcanza el 10% de representatividad, y ha experimenta-
do una pérdida importante en Bizkaia. Desde 1999, ocupa el cuarto lugar en
el ranking sindical de la CAPYV, por detrds de LAB.

Un hecho que destaca por su significado histdrico y porque refleja bien el
grado de deterioro que se ha producido en el nivel de implantacién de la UGT,
es la pérdida de hegemonia que ha sufrido en feudos histéricos del socialismo
como Baracaldo, Sestao, Bilbao, Eibar ... localidades que en su mayorfa estan
gobernadas por el PSE-EE desde el inicio de la transicién politica.

Otra transformacién importante que se ha producido en el escenario sin-
dical vasco de estos dltimos veinte afios, es la aparicién y consolidacion de
una nueva central sindical, CCOO.

Abriendo un paréntesis en este anélisis puramente electoral, resulta opor-
tuno apuntar algunos datos histéricos y desarrollar algunas ideas en torno al
origen y a la naturaleza de esta nueva central sindical que ha ocupado un
lugar relevante en el panorama de las relaciones laborales de Euskal Herria.
Aunque CCOO empez6 a dar sus primeros pasos en la época de agitacién
social y obrera de los afios sesenta, hay que buscar sus raices en un tiempo
mucho mads lejano, concretamente en el inicio de los afios veinte, cuando en
el contexto de la revolucion de octubre de 1917, del triunfo bolchevique y de
la creacion de la tercera internacional, se produjo la escision entre socialistas
y comunistas y se fundo el Partido Comunista de Espafia.
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Y es que la creacidn en los afios sesenta de esta nueva organizacion obre-
ra se va a entender mucho mejor si se analiza con cierto detalle la posicion
que, desde su fundacién hasta el inicio de la guerra civil, mantuvo el Partido
Comunista de Espafia en la cuestion sindical.

En primer lugar hay que sefialar que el nuevo partido revolucionario,
escindido del PSOE, se integré inmediatamente en la Tercera Internacional y,
como era natural, trat de obtener la mdxima influencia posible entre la clase
trabajadora. Su objetivo en este campo era lograr la unidad de los trabajado-
res en una unica central sindical dirigida por el PCE.

Como se ha sefialado en el capitulo anterior, los militantes comunistas
continuaron dentro de UGT como corriente organizada hasta que fueron
expulsados, tras lo cual se integraron en la CNT. Més tarde, cuando finaliz6
la dictadura de Primo de Rivera, viendo una oportunidad inmejorable para
hacerse con el control de la central anarcosindicalista que habfia sido disuel-
ta por el dictador, el PCE impulsé la creacion del llamado “Comité Nacional
de Reconstruccion de la CNT”, operacién que no alcanzé su objetivo al rea-
firmarse esta central en su ideario libertario tras la nueva legalizacion que se
produjo con el gobierno Berenguer.

En el periodo republicano, el PCE continud insistiendo en su objetivo de
lograr la unidad de los trabajadores en una central sindical que orientase su
lucha en clave revolucionaria. Tras los fracasos cosechados en los intentos
anteriores, impuls6 una conferencia de unidad sindical y cre6 el llamado
“Comité Nacional de Unidad Sindical”, que tom¢ la iniciativa de celebrar una
conferencia sindical de la que debia salir una nueva organizacién en la que
pretendian se integraran las agrupaciones de UGT y CNT.

En esta nueva estrategia intervino de manera importante la FLSO de San
Sebastidn (Federacion Local de Sociedades Obreras) que estaba desde hacia
unos afios controlada por militantes comunistas. Como sefiala el historiador
Pedro Barruso™, la direccion del PCE encarg6 a la FLSO de San Sebastidn la
organizacion de la citada Conferencia de Unidad Sindical, evento que, tras
varias suspensiones, terminé celebrandose en Madrid entre los dias 30 de junio
y 2 de julio de 1932. Se adhirieron 33 organizaciones del Pais Vasco, 10 de ellas
de UGT, siendo importante la presencia guipuzcoana que aportd 25 sindicatos.

En esta Conferencia se decidié poner en marcha un proceso para la cre-
acion de una nueva central sindical, de cardcter comunista, proyecto que con-

' Pedro Barruso. Obra citada.
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cluyé en abril de 1934 con el Congreso Constituyente de la Confederacion
General del Trabajo Unitario (CGTU), organizacién que se integrd en la
Internacional Sindical Roja (ISR) pero que sélo logré alcanzar una minima
implantacién. Con la creaciéon de este nuevo sindicato se materializé en
Espaiia la estrategia sindical de la Tercera Internacional, siguiendo, en gran
medida, el proceso que doce afios antes se habia producido en Francia, donde
un sector minoritario de la CGT se escindié y fundé un nueva central llama-
da, también, Confederacion General del Trabajo Unitario que, asimismo, se
afilié a la ISR™.

Cuando en la década de los sesenta se inicié una nueva etapa de movili-
zaciones obreras, el PCE que, a pesar de la creacion de la CGTU no habia
logrado consolidar en el periodo de la Republica un sindicato de masas, nue-
vamente se puso a trabajar en esta tarea. Se trataba de poner los cimientos
sobre los que podian construir mas adelante su viejo proyecto de unidad de
los trabajadores por medio de la creacion de una unica central sindical, natu-
ralmente, dirigida por la organizacién comunista.

Si las CCOO de los primeros afios de la década de los sesenta fueron
nucleos organizativos de trabajadores, de cardcter unitario y mas bien espon-
tdneos, bien pronto se convirtieron en la plataforma ideal para hacer realidad
el viejo proyecto sindical del PCE. Como se ha sefialado en un capitulo ante-
rior, antes de la celebracion de la primera asamblea nacional de CCOO, que
se celebrd en Madrid el afo 1967, el PCE ya habia copado la direccion de
esta organizacién y definido las lineas basicas que mds tarde se aprobaron en
dicha asamblea. Eran los mismo argumentos, conceptos, ideas y objetivos
que habian manejado en los intentos realizados durante los afios veinte y
treinta: CCOO se definia como un movimiento abierto y unitario que recla-
maba el derecho y la necesidad de constituir un tnico sindicato para todos los
trabajadores de Espafia.

El dltimo intento del PCE para materializar su proyecto de unidad sindi-
cal se realiz6 en el periodo que se abri6 tras la muerte de Franco y finaliz6
con la legalizacién de los sindicatos. Se trataba de aplicar el mismo modelo
que tras la revolucidn de los claveles de abril de 1974 se habia ensayado con
éxito en Portugal y que habia permitido a los comunistas hacerse con la direc-
cién del movimiento obrero portugués en la primera etapa del proceso de res-
tablecimiento de las libertades sindicales en ese pais.

 André Barjonet. “La CGT, Un andlisis critico del sindicalismo francés.” Fontanella, S.A.
Barcelona 1971.
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Por tanto, la transformacién del sindicato vertical en un sindicato demo-
cratico y unitario era una buena y coherente operacion para el PCE y CCOO.
De esta manera, quedaria abortado el proyecto de restablecimiento del modelo
sindical histérico plural, en el que no tenian nada que ganar los comunistas, se
materializaba la vieja idea de la unidad de los trabajadores en una Unica central
sindical, y CCOQ partia con la ventaja, bien ganada por cierto, de ser la orga-
nizacion que mds habfa trabajado en las luchas del movimiento obrero de los
ultimos afios de franquismo y, en consecuencia, la mejor preparada en aquélla
época para hacerse con el control de la estructura sindical de la dictadura.

Este proyecto no cuajé. Los politicos que dirigieron la transicién demo-
cratica optaron por el modelo de pluralidad sindical vigente en el mundo
occidental. El PCE y CCOO se vieron obligados a abandonar su proyecto de
sindicato Unico, pero ya habian logrado consolidar por fin y tras muchos
intentos, una central sindical dirigida por militantes comunistas. La paradoja
de esta historia es que la materializacion de este viejo proyecto se logré tan
s6lo unos pocos afios antes de producirse el hundimiento de los regimenes
comunistas y del inicio de la gran crisis de los movimientos comunistas de
las democracias occidentales.

Tras relatar de forma esquemadtica el origen y las raices de uno de los
cambios de mayor significacion de los que se han producido en el escenario
sindical de la transicion democrdtica, hay que destacar que esta nueva fuerza
sindical es actualmente mayoria en el Estado y dispone de una buena y equi-
librada implantaciéon en Euskal Herria, dénde ocupa el segundo puesto de
representatividad en Bizkaia y Navarra y es tercera en Gipuzkoa y Araba.
Mais adelante, en el apartado dedicado a tratar el tema de las vinculaciones
politicas e ideoldgicas del sindicalismo vasco, habrd oportunidad de analizar
los rasgos y perfiles que le puedan quedar a esta central sindical de su com-
ponente comunista originario.

Otro de los cambios significativos, que no se vio con nitidez al comienzo
de la transicion democrética pero si con claridad a partir de 1986, es la apari-
cién en el escenario sindical vasco de otra nueva organizacioén obrera, LAB,
situada en el espacio de la izquierda abertzale y cuyos origenes, como se ha
sefalado en el capitulo anterior, hay que buscarlos en el Frente Obrero de ETA.

La constitucién del Frente Obrero de ETA se produjo el afio 1963 en un
contexto marcado por el resurgimiento de los conflictos laborales y el proce-
so de reorganizacion del movimiento obrero de la década de los sesenta.

” Emilio Majuelo. “Historia del sindicato LAB”. Editorial Txalaparta. Tafalla 2000.
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Hasta 1974 tuvo muchisimas dificultades para lograr estabilizar un nivel
minimo de organizacidn. Ser parte de un grupo politico armado, en el que el
componente militar mandaba, la persecucién policial de que era objeto ETA
y, en consecuencia, las continuas caidas que sufrian sus militantes, no cons-
titufan las premisas mds adecuadas para penetrar en el movimiento obrero ni
para desarrollar una actividad de direccion de las luchas que se estaban pro-
duciendo en las fabricas y centros de trabajo de Euskal Herria.

El afio 19747, en el contexto de un debate que tuvo lugar en ETA sobre
la conveniencia de separar organizativamente la actividad armada de la lucha
politica y social, se constituyeron las COA (Comisiones Obreras Abertzales).
En el otofio de ese mismo afio, se vio la necesidad de coordinar las COA 'y se
decidi6 cambiar su nombre por el de Langile Abertzaleen Batzordeak (LAB),
y replantear, en una clave mds abierta que facilitara la creacién de una orga-
nizacion de masas, su caracterizacion ideoldgica suavizando el perfil inde-
pendentista y anticapitalista que de forma muy marcada tenian las COA.

LAB, se configuré como una organizacion de cardcter sociopolitico, que
defendia una préictica asamblearia y perseguia, como objetivo tultimo, la
constitucién de un sindicato vasco unitario articulado en base a un modelo
distinto al tradicional. Cuando en el proceso de sustitucion del viejo régimen
se impuso la linea reformista y la organizacién abertzale se dio cuenta de que
el proceso politico, social y sindical que se abri6 tras la muerte del dictador
conducia a un escenario real distinto al que la izquierda abertzale habia ima-
ginado, LAB decidi6 proceder a su legalizacion e iniciar una campaiia abier-
ta de afiliacion. En definitiva, tras vencer algunas resistencias internas, y a
pesar de que en el plano teérico mantuvo durante un tiempo la defensa de un
nuevo modelo de organizacién, en la practica se convirtié en un sindicato de
corte convencional.

A pesar de que los dos nuevos sindicatos representativos de Euskal
Herria coincidian en la idea de implantar un nuevo modelo sindical, la con-
cepcion sobre la liberacion nacional de LAB, la condicién de organizacion
estatal de CCOO vy la concepcion leninista del sindicalismo de ambos, hacia
imposible la convergencia. Para los dirigentes de CCOO y de LAB, sus orga-
nizaciones eran instrumentos subordinados a los proyectos politicos globales
que cada una defendia.

Si por las razones sefialadas CCOO no era una opcion sindical valida
para la izquierda abertzale, ELLA, a pesar de su carécter nacionalista, tampo-

™ Emilio Majuelo. Obra citada.
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co lo fue. Era una opcién imposible ya que ademds del caricter instrumental
que se otorgaba al sindicato, en el MLNV se manejaba todavia la idea de la
existencia de una cierta vinculacién entre ELA y el PNV, se rechazaba el
modelo sindical tradicional y se consideraba un valor en s{ mismo la ruptura
con el pasado, sobre todo, cuando de la historia no colgaban medallas revo-
lucionarias.

LAB, en el proceso electoral de 1994/95 logr6 superar el 15% de los
delegados, porcentaje exigido para obtener la condicién de sindicato mads
representativo de Comunidad Auténoma, situdndose en la actualidad como
tercer sindicato en la CAPV con el 15,91% del total de los delegados elegi-
dos. De su estructura representativa hay que destacar su importante implan-
tacion en Gipuzkoa, donde es segundo sindicato con el 24,32% de los dele-
gados, pero también, su débil presencia en los otros tres territorios, en los que
alcanza porcentajes de representacion que oscilan entre el 11,49 de Araba y
el 12,71% de Navarra.

4. LA REPRESENTATIVIDAD SEGUN EL AMBITO DE ACTUA-
CION SINDICAL

Uno de los aspectos importantes del debate sindical de los tltimos afios
en Euskal Herria es el tema del llamado marco vasco, propio o auténomo de
relaciones laborales.

En el capitulo anterior dedicado a las primeras etapas de nuestras rela-
ciones laborales se afirmaba que la fuerte carga ideoldgica y la vinculacién
politica con la que nacié y se desarroll6 el primer sindicalismo vasco, hizo
inevitable la consolidaciéon de un modelo sindical plural.

A este mapa sindical plural del primer tercio del siglo XX, caracterizado
por la existencia de las corrientes socialista, anarquista, comunista y naciona-
lista, tras el periodo de la dictadura le ha sucedido un escenario distinto, tam-
bién plural y complejo, sobre cuyo eje principal pivota la cuestion del posicio-
namiento de las organizaciones sindicales respecto al marco juridico o status
politico de Euskal Herria, del que se deriva el propio ambito de actuaciéon que
los sindicatos se han dado y, con mds matices, las posiciones que adoptan en
relacion al dmbito -vasco o estatal- de nuestras relaciones laborales.

Por esto, por la importancia que tiene esta cuestion y porque, como se
analizard mds adelante, los problemas sobre las competencias socio-laborales
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han constituido el tema peor resuelto del actual contencioso politico del auto-
gobierno vasco, es conveniente abrir un apartado que analice la representati-
vidad sindical segin el &mbito de actuacién. Es decir, UGT y CCO, sindica-
tos que operan en el conjunto del Estado, por un lado, y ELA y LAB, orga-
nizaciones de dmbito exclusivamente vasco, por otro.

Antes de entrar en este andlisis me parece oportuno realizar las siguien-
tes puntualizaciones:

— Por un lado, la clasificacién segtin el ambito de actuacion no puede
recoger con los matices necesarios las posiciones sobre un problema
politico tan complejo como el vasco.

— Asimismo, las posiciones claras y contundentes respecto al contencio-
so politico vasco que mantienen las centrales mayoritarias del Estado,
suelen ser mas matizadas en sus organizaciones vascas.

— Por tltimo, el hecho de que UGT y CCOO no apuesten por un marco
propio de relaciones laborales, en ningiin caso significa que sus orga-
nizaciones vascas no apoyen aspectos parciales del mismo, como por
ejemplo, la defensa del ambito vasco de un convenio colectivo en un
momento determinado. Sin duda, el desarrollo y andlisis de otras mate-
rias que se realizard en los préximos capitulos, especialmente el de la
negociacion colectiva, la centralizacién, el contencioso Hobetuz/
Forcem, las alianzas sindicales etc. ayudardn a comprender mejor la
complejidad de este tema.

Dicho esto, el andlisis de la representatividad segtin el ambito de actua-
cion; es decir ELA y LAB (dmbito exclusivamente vasco) y UGT y CCOO
(4&mbito de todo el Estado) es la clasificacion méds adecuada que puede reali-
zarse para medir y valorar los apoyos que encuentran entre los trabajadores
las dos posiciones existentes en el debate sobre el marco vasco o marco esta-
tal de relaciones laborales.

Como puede verse en el grafico 16 de la pagina siguiente, en las elec-
ciones de 1980 existia en el conjunto de los cuatro territorios de Euskal
Herria una relacién de representatividad de 55,95 a 44,05 favorable al sindi-
calismo estatal. Tras veinte afios esta relacion se ha invertido, dominando
ELA-LAB a UGT-CCOO por 56,96 a 43,04.

En la CAPV, como puede apreciarse en el grifico 17 de la pagina
siguiente, al inicio de la transicion politica, el sindicalismo de dmbito de
actuacion estatal estaba mds implantado que el de ambito exclusivamente
vasco. La relacién de representatividad de 55-45 favorable a UGT-CCOO en
1980, ha cambiado totalmente de signo, pasando el afio 2000 a 63-37 favora-
ble a ELAy LAB.
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Grafico 16

Representatividad en Euskal Herria
(Segtin el &mbito de actuacién sindical)
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A pesar de que el sindicalismo que opera exclusivamente en Euskal
Herria es minoritario en la CFN, (gréfico 18 en la pigina siguiente), en estos
veinte afios ha mejorado ligeramente su representatividad respecto a los sin-
dicatos mayoritarios de 4mbito estatal, pasando de una relacién de represen-

1980

2000

tatividad de 34-66 en 1980 a 37-63 el aiio 2000.
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Grafico 18

Representatividad en la Comunidad Foral de Navarra
(Segtn el ambito de actuacion sindical)
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Grafico 19
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Representatividad en Bizkaia
(Segtn el ambito de actuacion sindical)
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En 1980 también en Bizkaia, grafico 19, aparecia mds implantado el
sindicalismo de dmbito estatal que el de ambito exclusivamente vasco.
Durante estos veinte afos la situacion se ha invertido totalmente al ganar este
ambito de actuacion sindical 17 puntos de representatividad y pasar de una
relacion de 42-58 a otra de 59-41.
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Grifico 20
Representatividad en Gipuzkoa
(Segtn el ambito de actuacion sindical)

80
70
60

50 O ELA-LAB
40 O CCOO-UGT

30
20 .
10 -

Porcentaje

1980 2000

Al inicio de la transicién politica, Gipuzkoa, grafico 20, era el Unico
territorio de Euskal Herria donde los sindicatos de ambito exclusivamente
vasco presentaban una implantacion mejor que los de dmbito estatal, con una
relacion de representatividad de 55 a 45. El afio 2000, con una relacién por-
centual de 73 a 27, esta mayoria aparece de forma mas acusada.

En Araba, la evolucion de la representatividad segin ambitos de actua-
cion (grafico 21 de la pagina siguiente) ha seguido la misma trayectoria que
en Bizkaia, pero de forma mds acusada. Mientras que en 1980 la relacion
entre UGT-CCOQO y ELA-LAB era ampliamente favorable a los primeros, 70
a 30, se ha pasado el afio 2000 a una relacion de 49-51. Por tanto, tras haber
mejorado ELA y LAB 21 puntos de representatividad, se ha alcanzado una
situacién de total equilibrio de fuerzas entre los sindicatos de dmbito exclu-
sivamente vasco y los de dmbito estatal.

A modo de resumen final hay que destacar que:

1. Las organizaciones sindicales de dmbito estatal, es decir UGT y
CCOO, en las elecciones sindicales de 1980 dominaban en todos los
ambitos geograficos de Euskal Herria, excepto en el territorio de
Gipuzkoa.

2. La opcion sindical estatal, tal y como aparece detallado en los gréfi-
cos correspondientes, era rotundamente mayoritaria en Araba y
Navarra, tenia una mayoria clara en Bizkaia y era, por cinco puntos,
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Grifico 21
Representatividad en Araba
(Segtn el ambito de actuacion sindical)
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minoritaria en Gipuzkoa. Dominaba por once puntos en el conjunto de
Euskal Herria y por cinco en la CAPV.

3. Tras veinte afios, se ha producido un vuelco en este mapa sindical. El
sindicalismo de dmbito exclusivamente vasco ha mejorado sus posi-
ciones en relacion a los sindicatos de dmbito estatal en todos los terri-
torios: tres puntos en Navarra, diecisiete en Bizkaia, dieciocho en
Gipuzkoa y 21 en Araba.

4. Como consecuencia de esta evolucion, el sindicalismo de ambito
exclusivamente vasco tiene en la CAPV una relacion favorable de
representatividad de 63 a 37 respecto a los sindicatos de dmbito esta-
tal, mientras que en el conjunto de Euskal Herria esta relacion por-
centual favorable al bloque ELA-LAB se sittia en 57 a 43.

5. Sin embargo, en la Comunidad Foral de Navarra el sindicalismo esta-
tal domina con claridad al de ambito exclusivamente vasco con una
relacion porcentual de 63 a 37.

Del andlisis de estos datos, que pueden sugerir multiples lecturas, mere-
cen ser subrayadas dos ideas importantes y una curiosidad que seria intere-
sante fuera objeto de un estudio:

1. El apoyo muy mayoritario que otorgan los trabajadores de la CAPV a
las organizaciones sindicales que propugnan un marco propio de rela-
ciones laborales.

2. La distorsion, inestabilidad y conflictividad que proyecta en las rela-
ciones laborales de la CAPV un marco juridico homogéneo y centra-
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lizado que es rechazado por una cualificada mayoria sindical de esta
Comunidad.

3. La diferencia notable de representatividad que en sus respectivos cam-
pos de actuacién tienen los partidos politicos y los sindicatos de ideo-
logia nacionalista. En las dltimas elecciones autonémicas celebradas
en la CAPV el 13 de mayo de 2001, la relacién porcentual entre las
fuerzas nacionalistas vascas y el resto de partidos con representacion
parlamentaria fue de 53 a 47, mientras que entre las organizaciones
sindicales representativas esta relacion se sitia en 63-37 favorable a la
suma de ELA y LAB. Es decir, 10 puntos mds que la representativi-
dad que alcanzan juntos PNV-EA y EH.

Esta misma situacion se produce en Navarra, donde en las elecciones
al Parlamento Foral celebradas el 13 de junio de 1999, los partidos
nacionalistas vascos obtuvieron el 21,02% de los votos frente al
32,36% de los delegados que suman los sindicatos ELA y LAB.

Ademds, mientras que ELA y LAB partieron en 1980 de una posicion
minoritaria y cuentan hoy con una holgada mayoria, en el campo poli-
tico el proceso es inverso, ya que los partidos politicos nacionalistas,
aunque ligeramente, estdn perdiendo porcentajes de representacion.
Estos datos reflejan una situacion curiosa y sugerente que seria inte-
resante fuera objeto de un estudio.

S.LA EVOLUCION IDEOLOGICA DEL SINDICALISMO VASCO,
LOS CAMBIOS EN SUS VINCULACIONES POLITICAS Y LA
UNIDAD SINDICAL

Como se ha visto en un capitulo anterior muchos de los rasgos y de los
perfiles del sindicalismo vasco del periodo 1890 a 1936 se derivaban de la
relacion y vinculacién que se establecid entre los sindicatos y los partidos o
movimientos politicos. Esta relacion, no s6lo condiciond la actividad sindi-
cal durante todo ese periodo, sino que en ocasiones fue un factor determi-
nante del nacimiento de las propias organizaciones obreras.

En este contexto se consolidé un modelo sindical marcado por su fuerte
contenido ideoldgico, por las vinculaciones con los partidos politicos y por la
existencia, con cardcter general, de una relaciéon de subordinacion de las
organizaciones obreras respecto de los partidos. Esta cultura sindical, tras
cuarenta afios de dictadura, reaparecié con toda su fuerza en el escenario sin-
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dical de la transicion politica y, todavia hoy, aunque en menor medida, per-
manece vigente.

Sin duda, los objetivo ideoldgicos del sindicalismo actual han evolucio-
nado considerablemente. Hay que tener en cuenta que el sindicalismo naci6
fuertemente influenciado por las ideas marxistas y libertarias y que, en su pri-
mera etapa, vivié con intensidad y con convulsién las experiencias revolu-
cionarias y el nacimiento del primer estado comunista.

El escenario politico actual es bien distinto. Muchos de los horizontes y
de las utopfas del movimiento obrero del siglo XIX y de la primera década
del XX se han desvanecido a la vez que la actividad sindical de estos tltimos
veinte afios ha coincidido con una profunda crisis de pensamiento y de alter-
nativas en el campo de la izquierda, del que ideolégicamente siempre se ha
nutrido el sindicalismo.

Hoy, en una situacién econdémica, politica y social muy distinta a la exis-
tente en las primeras etapas del sindicalismo, aunque en general se practica
un sindicalismo que podriamos llamar reformista, se mantiene vivo el dis-
curso ideoldgico tradicional sindical de la izquierda. Nadie pone en duda que
ELA, UGT, CCOO y LAB son confederaciones de clase; confederaciones
que tienen un proyecto global y que aspiran a una sociedad mejor, mds libre,
mads social y més solidaria. Los programas actuales de todos los sindicatos
vascos rechazan los efectos perniciosos de la globalizacién y se oponen al
pensamiento Unico y a la concepcién de sociedad que tiene la ideologia neo-
liberal dominante.

Ademds de mantener en sus discursos el aspecto de clase, el sindicalis-
mo vasco actual esta profundamente impregnado de otro componente ideolo-
gico: el que se deriva de lo que se llama cuestion nacional. En relacién al
periodo 1890-1936, hay que subrayar que este componente ideoldgico ha
ganado peso y centralidad, abriéndose -como consecuencia de ello- un deba-
te de fondo entre las organizaciones sindicales en torno al &mbito y a la con-
figuracion del marco propio de relaciones laborales.

Asi como una de las dos caras del componente ideolégico actual del sindi-
calismo vasco no suscita disputas ni enfrentamientos, ya que, como repetidas
veces se ha seflalado, los cuatro sindicatos representativos conceptualmente
comparten los valores tradicionales de la izquierda, sin embargo, las distintas
posiciones en relacion al posicionamiento sobre la cuestion nacional marca una
clara linea divisoria entre los sindicatos, aspecto este que serd tratado con mayor
profundidad en el apartado dedicado al andlisis de la pluralidad sindical.
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Vistos los rasgos mds significativos del componente ideoldgico de nues-
tro sindicalismo veamos ahora la evolucién que se ha producido en el campo
de las relaciones de los sindicatos con los partidos politicos. En primer lugar
se analizard la situacién de los dos sindicatos histéricos, es decir: UGT y
ELA, para pasar a continuacion a exponer algunos puntos de vista sobre las
vinculaciones politicas de CCOO y LAB, los otros dos sindicatos represen-
tativos fundados en los afios sesenta y setenta respectivamente.

Como reiteradamente se ha sefialado, el primer sindicalismo vasco nacié
y se desarroll6 fuertemente unido a los partidos politicos. Tanto UGT como
SOV se fundaron por iniciativas politicas del PSOE y del PNV respectiva-
mente. La UGT, desde que empezd a dar sus primeros pasos hasta 1936, per-
manecié muy vinculada al PSOE con una relacion de clara subordinacion.
SOV formé parte del movimiento nacionalista que estaba dirigido por el
PNV, pero mantuvo una mayor autonomia con el Partido Nacionalista que la
que tuvo el sindicato socialista respecto al PSOE.

Cuando en 1977 se produjo la legalizacion de los sindicatos, la UGT y
el PSOE reaparecieron en el escenario de la transicion politica manteniendo
un modelo de relacion entre partido y sindicato practicamente igual al exis-
tente antes de la dictadura franquista. La doble militancia, la compatibilidad
de responsabilidades politicas y sindicales y la subordinacion de lo sindical a
lo politico (aceptacion del pacto de la Moncloa, sangria de lideres del sindi-
cato que dejaron sus responsabilidades para cubrir necesidades del partido
etc.), son hechos que estuvieron muy presentes en los primeros afios de esa
etapa y que, probablemente, han tenido una influencia significativa en la evo-
lucién que han tenido los indices de representatividad de la UGT de Euskadi.

La reforma de las pensiones realizada por el gobierno socialista en 1985,
marcé el punto de ruptura de esta relacion de subordinacion de UGT respec-
to del PSOE. Nicolds Redondo, Secretario General de UGT y lider socialista
carismatico, abandon¢ su escaiio en el Congreso inicidndose una etapa de dis-
tanciamiento entre la UGT y el PSOE que culmind con la huelga general del
14 de diciembre de 1988. Desde esa fecha hasta 1994 la UGT convoc6 dos
huelgas generales mds al gobierno socialista. Aunque, a partir de la salida de
Nicolas Redondo de la direccidon de UGT, las deterioradas relaciones entre el
partido y el sindicato se han normalizado, se puede afirmar que se ha produ-
cido un cambio, en clave de una mayor autonomia, respecto al modelo histé-
rico que durante tantos afios ha estado vigente en el movimiento socialista.
No obstante, a pesar de esta evolucion los vinculos entre el Partido Socialista
y la Unién General de Trabajadores, en alguna medida siguen existiendo,
siendo una manifestacion muy clara de ello la comparecencia publica del
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secretario general de UGT de Euskadi, junto con lideres socialistas, apoyan-
do a la candidatura del PSE-EE a las elecciones autonémicas del 13 de mayo
de 2001.

Las relaciones entre ELA y el PNV han seguido un proceso distinto. En
la declaracién de principios y en los estatutos aprobados en el III Congreso
del sindicato celebrado en 1976, se pusieron las bases de un sindicato inde-
pendiente. La asuncion de las ideas socialistas, la incompatibilidad de cargos
politicos impuesta a los responsables del sindicato, la configuracién de un
equipo de direccién que no tenia afiliacién ni militancia politica, salvo algu-
na excepcion, y la aceptacion de hecho de esta nueva realidad por parte del
PNV, dieron como resultado que en la transicion politica iniciada a finales de
los afios setenta se estableciera entre ELA y el PNV una relacion de inde-
pendencia que nada tenia que ver con los vinculos histéricos que desde 1911
unfan a la vieja Soli y al Partido Nacionalista Vasco.

La vinculacién de CCOO con el PCE ya ha sido objeto de andlisis en un
apartado anterior de este mismo capitulo. Se puede afiadir a lo ya dicho que
la relacion de dependencia existente en la transicion y en la primera etapa del
nuevo periodo politico se ha transformado radicalmente, probablemente,
como consecuencia de la profunda crisis que sufre desde hace una década el
movimiento comunista internacional que ha relegado al PCE a posiciones de
representatividad e influencia politica pricticamente marginales. En este
nuevo contexto politico, CCOO ha roto las amarras que desde su nacimiento
le vinculaban al Partido Comunista de Espafa y se ha convertido en un sin-
dicato auténomo respecto a los partidos politicos.

Para acabar este rapido repaso sobre las relaciones en la actualidad exis-
tentes entre los sindicatos representativos y los partidos politicos, voy a refe-
rirme a LAB. Realmente hay muy poco que afadir a los datos aportados ante-
riormente sobre el origen y el espacio politico en el que estd ubicado este sin-
dicato. En relacién a este tema no se observa ningiin cambio significativo res-
pecto a la situacidn existente en el momento de su fundacién. LAB sigue sien-
do una de las distintas organizaciones que constituyen la izquierda abertzale y,
en consecuencia, en la medida que sus lineas estratégicas se trazan en funcion
de los objetivos de un proyecto politico global hay que considerar que LAB
no ha procedido a revisar los conceptos mds cualitativos de ese modelo sin-
dical de vinculacién y dependencia del partido o del movimiento politico.

En base a los apuntes realizados se puede resumir el andlisis de estos dos
ultimos apartados manifestando que:
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— El sindicalismo vasco del siglo XXI conserva la fuerte carga ideoldgi-
ca que tuvo desde su nacimiento a finales del siglo XIX, aunque se ha
producido una significativa evolucion en sus planteamientos. Por una
parte, ha perdido peso el componente revolucionario, aunque esto no
signifique que los sindicatos hayan dejado de aspirar a lograr una
sociedad de distintos valores y, por otra parte, ha ganado centralidad el
factor ideoldgico que se deriva de la llamada cuestion nacional vasca.

— Visto desde una perspectiva global, se observa que el sindicalismo
vasco camina hacia una mayor autonomia respecto a las organizacio-
nes politicas. A pesar de que no es un proceso homogéneo que afecte
por igual a todas las organizaciones, hoy el sindicalismo vasco es mas
autébnomo que en cualquier otra época de su historia.

Entrando en la tercera caracteristica historica importante del sindicalis-
mo vasco: la pluralidad, hay que sefialar que constituye una de las partes de
mayor relieve de su personalidad actual.

En el periodo anterior a la guerra civil la pluralidad y la division del sin-
dicalismo en Euskal Herria se debia al enfrentamiento existente entre las
diversas corrientes ideoldgicas: socialista, anarcosindicalista, nacionalista y
comunista, principalmente y, en la mayor parte de los casos, como tantas
veces se ha repetido, como consecuencia de los vinculos existentes con los
partidos politicos.

Las causas estructurales de la pluralidad del sindicalismo vasco de este
nuevo siglo, aunque basicamente siguen siendo las mismas: posiciones ideo-
l6gicas distintas y, en alguna medida, vinculaciones politicas, hay que sefia-
lar que, como ya se ha analizado en este mismo capitulo, se han producido
cambios importantes que sitdan el tema de la pluralidad sindical en pardme-
tros distintos.

Desde la perspectiva ideoldgica hay que destacar que, con la desapari-
cion de la corriente libertaria, la crisis mds reciente del comunismo, la evo-
lucién de ELA hacia las posiciones tradicionales de la izquierda, que también
es la ubicacion ideoldgica del nuevo sindicato abertzale, LAB, practicamen-
te ha desaparecido una de las causas objetivas mds importantes de la frag-
mentacion sindical del periodo 1890-1936: la division politica de la izquier-
da.

Sin embargo, tal y como también anteriormente se ha sefialado, mientras
se producia en el movimiento sindical este proceso de agrupamiento en torno
a las posiciones ideoldgicas de izquierda, el debate sobre la cuestion nacio-
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nal se ha situado como un elemento objetivo, estructural y central de con-
frontacion ideoldgica entre los sindicatos vascos.

En un lado se sitian ELA y LAB, que son organizaciones de dmbito
exclusivamente vasco, que propugnan un marco propio de relaciones labora-
les y que, en el campo politico, rechazan el marco juridico actual. ELA, tras
veinte aflos de periodo estatutario, considera que el Estatuto de Gernika esta
agotado, situdndose en el espacio ahora llamado soberanista y LAB, que
forma parte del bloque de la izquierda abertzale, se proclama independentis-
ta.

Y en el otro lado estin CCOO y UGT, que son organizaciones que ope-
ran en el conjunto del Estado espafiol, que no aceptan marcos auténomos de
relaciones laborales ni en el campo politico el derecho de autodeterminacion.
Ademads, sus direcciones centrales han adoptado en los dltimos afos una posi-
cién muy activa en contra de las reivindicaciones de mayor autogobierno.

Por tanto, las distintas posiciones respecto al problema politico vasco se
han convertido en un factor ideolégico muy importante de la divisién del
movimiento sindical de Euskal Herria.

En este sentido, resulta interesante comparar nuestra realidad con la
situacién de dos paises desarrollados, como Québec y Bélgica, donde existen
problemas de identidad nacional que, con matices, pueden ser considerados
similares al de Euskal Herria.

En Québec, los sindicatos mayoritarios, tanto la FTQ (Federacién de
Trabajadores de Québec) asociada a la CTC (Confederacién de Trabajadores
de Canadd), que opera en el conjunto de Canadd, como la CSN
(Confederacion de Sindicatos Nacionales) de ambito exclusivo de Québec,
son organizaciones soberanistas. Por tanto, el contencioso sobre la soberania
de Québec no ha producido divisién en el movimiento sindical de esa pro-
vincia canadiense porque existe una posicion undnime y activa de todos los
sindicatos a favor de la soberania.

En contraposicion a la situacion existente en Euskal Herria es digno de
resaltar que la FTQ, que es el sindicato mayoritario de Québec y parte de la
principal confederacion canadiense (CTC) con la que, desde 1993, tiene esta-
blecido un régimen de relacidn calificado de “soberania-asociacién”, es una
organizacién que participa activamente en las campaifias a favor de la inde-
pendencia de esta provincia canadiense. Hay que destacar, también, que la
Confederacion de Trabajadores de Canada (CTC), aunque no desea la sece-
sidn, reconoce el derecho de autodeterminacion de Québec.
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Por distintos motivos, el problema nacional entre flamencos y valones
tampoco ha sido hasta ahora motivo de divisién entre la Confederacion
Sindical Cristiana (CSC), mayoritaria en Flandes y la FGTB, mayoritaria en
Valonia. A pesar de las tensiones que en algunos niveles de las dos centrales
mayoritarias belgas se puedan estar produciendo, las direcciones de ambas
confederaciones estan resueltas a mantener la unidad del actual marco sindi-
cal, social y laboral de Bélgica.

Por tanto, los sindicatos de Québec, Bélgica y Euskal Herria se posicio-
nan de manera distinta ante el problema politico sobre la cuestién nacional
que viven los tres paises. En Québec todos los sindicatos -los de dmbito de
Québec y los que operan en todo Canada- apoyan el proceso soberanista. En
Bélgica, a pesar del silencioso pero continuo proceso de separacién que se
estd produciendo entre Flandes y Valonia, los dos sindicatos mayoritarios
apuestan por el mantenimiento del Estado belga y el status socio-laboral
actual. Por ultimo, en Euskal Herria, los dos sindicatos de ambito exclusiva-
mente vasco apoyan un cambio de marco juridico politico y los dos sindica-
tos de dmbito estatal, tanto en el campo politico como en el drea socio-labo-
ral, estan posicionados a favor de la unidad del Estado espaiiol.

Como la configuraciéon de dos bloques, por la distinta concepcién ideo-
l6gica sobre la cuestién nacional, no explica suficientemente la existencia de
cuatro sindicatos representativos, es obvio que ademads de ésta causa, deben
existir otras para que se produzca el grado de pluralidad actual del sindica-
lismo vasco.

Ademads de la vinculacién entre sindicato y partido o movimiento politi-
co, que en algin grado todavia existe, hay que considerar un factor de iden-
tidad en el que confluyen bastantes aspectos: el peso de la historia de cada
organizacion, la identificacion con unas siglas y con un proyecto, la cultura
que, entendida en un sentido amplio, ha generado cada organizacion, las difi-
cultades de diversos tipo que conlleva una fusion, etc. A pesar de que en teo-
ria pueda existir una situacidn en la que aparentemente no hayan causas obje-
tivas ni estructurales que justifiquen la existencia del nimero actual de sindi-
catos, sin embargo, las realidades complejas que se crean por la suma de los
aspectos sefialados, pueden ser suficientemente importantes para desaconse-
jar la realizacién de cualquier proyecto de fusidon de organizaciones, sobre
todo, cuando éstas tienen mucha historia tras de si.

En este sentido, hay que sefialar que el tema de la unidad orgdnica de los
sindicatos se ha desmitificado muchisimo en estos ultimos veinte afios. Una
vez pasados los primeros afios de la transicion politica han dejado de oirse las
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voces que en otras épocas reclamaban la unidad de los trabajadores en una
sola organizacién. Esta reivindicacion, que en momentos puntuales de la his-
toria de nuestras relaciones laborales, se convirti6 en el debate principal del
movimiento obrero, especialmente en los afios veinte y treinta y en la década
de los setenta, practicamente ha desaparecido dejando paso a otras aspiracio-
nes mds modestas pero, probablemente, mds practicas como son la unidad
estratégica y la unidad de accidn.

Sobre este tema hay que advertir, también, que los bloques sindicales
que se configuran por el dmbito de actuacion y por las posiciones sobre el
autogobierno, influyen de forma determinante en las lineas de actuacion de
los sindicatos y en sus relaciones en lo que se refiere a cuestiones estratégi-
cas o de carécter general, mientras que, sin embargo, afectan de manera bas-
tante mds relativa a los aspectos de la actividad ordinaria de estas organiza-
ciones.

Es decir, las posiciones y las relaciones de los sindicatos ante sus activi-
dades ordinarias (convenios, pactos, crisis de empresas etc. etc.), con fre-
cuencia no se corresponden con las unidades estratégicas que a nivel general
tienen establecidas. Se podria elaborar una larga lista de casos en los que se
han producido unidades de accidn concretas de signo contrario a las alianzas
estratégicas vigentes.

Por ello, hay que matizar muchisimo el impacto real que provoca la divi-
sién ideoldgica y estratégica de los bloques sindicales. El escenario sindical
vasco de comienzos de este nuevo siglo presenta una realidad no lineal sino
compleja, en la que se mezclan dialécticamente confrontacion ideoldgica y
estratégica en el plano global con acuerdos y con desacuerdos en la activi-
dad sindical de cada dia. Una realidad, también, en la que a pesar de las dife-
rencias que les separan, los sindicatos vascos han mantenido una linea de
comunicacion practicamente permanente y una relacion a nivel de dirigentes
bastante normalizada.

Por todo ello, es necesario desdramatizar un tanto la imagen de confron-
tacion y de divisiéon que puede extraerse de un andlisis excesivamente sim-
plista de la realidad. Existe una confrontacién ideoldgica de calado que, sin
duda, dificulta seriamente las relaciones institucionales entre los sindicatos,
pero que, sin embargo, con frecuencia suele ser compatible con unidades de
accion en el plano reivindicativo ordinario.

De cualquier manera, aunque las relaciones que en la actualidad mantie-
nen los sindicatos vascos no son las mejores, hay que sefialar que:
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1. La confrontacién entre las organizaciones obreras ha sido una realidad
que ha estado siempre presente en la historia del sindicalismo y tam-
bién del sindicalismo vasco.

2. La situacién actual en este campo no tiene nada que ver con los nive-
les de crispacién y de violencia que se vivieron en los afios veinte y
en la época de la II Republica, de cuyo periodo se pueden extraer tres
ejemplos muy expresivos.

En primer lugar los graves incidentes que se produjeron en octubre de
1920 como consecuencia de la reacciéon de SOV al “frente tnico” suscrito
entre UGT y CNT. En uno de ellos, unos cuantos solidarios trabajadores de
la empresa Aceros de Deusto, propiedad de la familia Gandarias, se negaron
a cubrir la hoja de afiliacién que les presentaron sindicalistas del frente tGnico
y el asunto terminé en una violenta confrontacion en la que la intervencion,
que debfia ser apaciguadora de la guardia de asalto, se convirtié en un acoso
a los solidarios. El hecho es, que trabajadores afiliados a SOV de la empresa
Euskalduna, intervinieron en ayuda de sus compafieros y desde la orilla de
Olabeaga dispararon causando nueve heridos entre las filas socialistas, segin
unas fuentes,” y sélo un teniente de la guardia de asalto, segtin otras ”. En el
contexto de estos enfrentamientos sindicales, pocos dias mas tarde murié un
militante solidario trabajador de Astilleros Ardanaz, victima de un encuentro
con la guardia civil”.

Otro ejemplo de esta situacion fueron los enfrentamientos entre socialis-
tas y comunistas que alcanzaron el nivel mas alto de violencia en los con-
flictos mineros de abril de 1922. A la finalizacién de un mitin que se cele-
braba en Gallarta en apoyo a la convocatoria de huelga realizada por los
comunistas en contra de la decisiéon que habia adoptado la UGT, se produjo
un grave incidente entre militantes de una y otra corriente que termind con
tres socialistas muertos.

Por dltimo, corria el afio 1936 cuando en represalia a la agresién que
habian sufrido los tripulantes de unos barcos de la Compaiia Sota, afiliados
a STV, por parte de militantes de la CNT en el puerto de La Coruiia, militan-
tes solidarios irrumpieron, pistola en mano, en un mitin que lideres anarquis-
tas celebraban en Erandio. Tras hacerles firmar un documento en el que se
comprometian a respetar en todos los lugares a Solidaridad, fueron desaloja-
dos del local.

7 Juan Pablo Fusi.Obra citada.

* Eugenio Ibarzabal. “50 afios de Nacionalismo Vasco 1928-1978”. Entrevista a Manu Robles
Arangiz. Ediciones Vascas. Donostia 1978.

7 Eugenio Ibarzabal. Obra citada.
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Teniendo en cuenta los tres aspectos que se han tratado; es decir: el tema
ideoldgico, las vinculaciones politicas de los sindicatos y el efecto de amarre
y de resistencia al cambio que produce la identificacién con unas siglas, se
puede concluir este apartado dedicado a la pluralidad del sindicalismo vasco
destacando que:

1. A pesar de que aparentemente no existen condiciones estructurales de
fondo que hagan imposible la unidad orgénica del sindicalismo espa-
nol y de que las condiciones para abrir un proceso de esta naturaleza
en ninglin momento de la historia han sido mejores que las actuales,
no se conoce ninguna iniciativa seria dirigida a tal fin.

2. Sin embargo, CCOO y UGT vienen desde hace una década trabajan-
do muy unidos en las cuestiones de mayor calado de la actividad sin-
dical, practicando lo que se ha llamado “unidad estratégica del sindi-
calismo espafiol”.

3. Por las razones ya analizadas, en el bloque sindical abertzale no se dan
las condiciones estructurales minimas para iniciar un proceso de uni-
dad orgénica entre ELA y LAB.

4. Incluso, el desarrollo de la unidad estratégica entre estos dos sindica-
tos se estd viendo seriamente dificultada como consecuencia de las
diferentes posiciones que ELA y LAB adoptan respecto a la actividad
armada de ETA.
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El ambito competencial vasco y el marco juridico unitario espafiol de relaciones laborales

El reconocimiento legal de los derechos colectivos de los trabajadores
ha ocupado un lugar importante en la historia del sindicalismo, no sélo por
lo que ha supuesto respecto a la normalizacion de la accion reivindicativa de
la clase obrera y de sus conquistas sociales, y por su aportacion al desarro-
llo democrdtico de las sociedades industriales, sino también, porque la
forma y las caracteristicas con las que han sido recogidos estos derechos en
los ordenamientos juridicos correspondientes, en buena medida han orienta-
do y marcado los propios sistemas de relaciones laborales.

Por ello, tras analizar en los dos capitulos anteriores las claves mds des-
tacables de la historia de nuestras relaciones laborales y la evolucion y los
cambios mds significativos que se han producido en el movimiento sindical y
en las organizaciones empresariales en los iiltimos veinticinco afios, el pre-
sente capitulo se dedica al estudio del complejo entramado legal de los dere-
chos colectivos. Sin duda, con el andlisis de los aspectos mds destacados del
derecho sindical del Estado espaiiol conoceremos mejor el marco y los limi-
tes en que se desenvuelven nuestras relaciones laborales.

Al haber citado el derecho sindical espaiiol como el marco legal bdsico
de las relaciones laborales en Euskal Herria, parece que se estd respondien-
do a una pregunta previa sobre el dmbito competencial autonomico en mate-
ria socio-laboral. Precisamente, por su interés y actualidad y porque es un
aspecto fundamental de nuestras relaciones laborales y, probablemente, uno
de los aspectos mds importantes a resolver del contencioso politico vasco,
este tema, como no, va a ocupar un lugar central del andlisis que se va a rea-
lizar en el presente capitulo.

Por tanto, este capitulo se va a dividir en dos partes. La primera va a
estar dedicada al andlisis del dmbito competencial en materia socio laboral
de la CAPV ydela CFN y en la segunda parte se va a estudiar el marco juri-
dico de los derechos colectivos bdsicos del Estado.

En las dos partes del capitulo, ademds de analizar las realidades y nor-
mas juridicas vigentes, voy a realizar unas breves incursiones en la historia.
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Es decir, ademds de incluir algunos datos y opiniones personales respecto a
los distintos procesos estatutarios que se vivieron en la época de la 11
Repiiblica, al analizar la regulacion legal vigente de los principales derechos
sindicales incluiré algunas notas a modo de antecedentes histéricos.

120




1.DEL ANTEPROYECTO DE ESTELLA AL ESTATUTO DE
GERNIKA

La historia de las relaciones laborales en Euskal Herria, desde que empe-
z6 a dar sus primeros pasos en las ultimas décadas del siglo XIX hasta la
aprobacién del Estatuto de Gernika en 1979, se ha desarrollado en el marco
juridico socio laboral unitario del Estado espafiol. Las Diputaciones y otras
instituciones politicas del Pais Vasco y de Navarra -salvo en el periodo excep-
cional de vigencia del Estatuto de 1936- no dispusieron de competencia algu-
na en materia sociolaboral.

Tras la proclamacién de la II Republica el 14 de abril de 1931, en
Catalufia, Galicia y Euskal Herria se activaron los procesos reivindicativos
autonomicos que se encontraban bloqueados como consecuencia de la situa-
cion politica espafiola de los afios veinte.

En septiembre de 1931 las Comisiones Gestoras de los cuatro territorios
vascos dieron luz verde al Anteproyecto de Estatuto General del Estado
Vasco, que unos meses antes habia sido aprobado por la asamblea de muni-
cipios vascos celebrada en Estella™.

En lo que se refiere al ambito competencial en materia socio laboral, el
articulo 15 de este anteproyecto sefialaba que:

“El Estado Vasco mediante sus organismos rectores de cardcter
general y los establecidos en los Estatutos particulares, actuando
todos conforme a sus respectivas atribuciones, tiene competencia
para legislar, administrar y juzgar haciendo que se ejecuten sus
leyes y decretos y los fallos de sus Tribunales y Juzgados en las
materias siguientes.”

* Estaba previsto celebrar la Asamblea en Irufia pero fue prohibida porque se iba a celebrar en la
capital navarra una manifestacién en protesta por la expulsién del Cardenal Segura. Finalmente la
asamblea se trasladé a Estella y con el voto favorable de 427 municipios de Bizkaia, Gipuzkoa,
Araba y Navarra fue aprobado el llamado “Estatuto de Estella” que habfa sido elaborado por la
Sociedad de Estudios Vascos.
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Y el apartado undécimo del citado articulo decfa:

“Legislacion social y del trabajo, ajustindose a los principios
generales de proteccion al trabajador prescritos por los convenios
internacionales y los acuerdos de la Sociedad de Naciones, y par-
tiendo como minimo de las conquistas del proletariado sancionadas
por la legislacion espaiiola.

El régimen financiero del retiro obrero, seguro de paro y de mater-
nidad y demds instituciones de prevision.”

El futuro de este anteproyecto, que abarcaba a Araba, Gipuzkoa, Navarra
y Bizkaia, y que fue rechazado por el Gobierno de la Republica alegando que
no se ajustaba al procedimiento que posteriormente establecié la
Constitucién, estuvo muy condicionado por un contexto politico marcado por
la oposicion de la derecha al régimen republicano y por los debates y los
enfrentamientos que se produjeron como consecuencia de las medidas adop-
tadas en la cuestion de la Iglesia Catdlica.

El anteproyecto que era muy avanzado respecto a los poderes conferidos
al que, de aprobarse, se llamaria Estado Vasco, contenia también el estable-
cimiento del Concordato entre el Pais Vasco y la Santa Sede, lo que suponia
un claro posicionamiento contra la politica religiosa que estaba desarrollan-
do la Republica y, en consecuencia, un serio inconveniente para que fuera
aceptado. Ademds, la Constitucién espafiola que se aprobé unos meses mas
tarde, con la definicién de “Estado integral” y la formula de “regiones auté-
nomas” establecié con claridad los limites que no podian superar los estatu-
tos de autonomia de las nacionalidades histdricas. Por otra parte, los partidos
politicos que apoyaron el proyecto y que mds tarde se constituyeron en el
Congreso como la “Minoria Vasco-Navarra” compuesta por diputados nacio-
nalistas, tradicionalistas y catdlicos, formaban una coalicién muy heterogé-
nea en la que a los representantes de la derecha les importaba mds la lucha
contrarrevolucionaria que la consecucion de la autonomia.

Tras el rechazo del Estatuto de Estella se retomé el proceso estatutario
elabordndose, en el marco de lo establecido en la Constitucién, un nuevo pro-
yecto que fue sometido el 19 de junio de 1932 a la Asamblea General de los
Ayuntamientos reunidos en Irufia. En Araba, Gipuzkoa y Bizkaia se obtuvo
una mayoria holgada pero en Navarra el proyecto fue rechazado™. En conse-

" 123 Municipios navarros con una poblaciéon de 186.666 habitantes votaron en contra; 109
Municipios con una poblaciéon de 135.532 habitantes votaron a favor y 35 Municipios con una
poblacién de 28.859 habitantes votaron en blanco.
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cuencia se paso a la fase de plebiscito en los tres territorios celebrandose éste
el 5 de noviembre de 1933 obteniendo un 84,05% de votos favorables®.

El nuevo proyecto estatutario redactado en base a los limites impuestos
por la Constitucion, rebajaba considerablemente los contenidos competen-
ciales que se habian establecido en el Anteproyecto de Estatuto de Estella. En
el drea laboral y social se produjo una importantisima revision al transformar
las competencias legislativas del anteproyecto de 1931 en una competencia
de mera ejecucion.

Asi, el articulo 22 del proyecto de estatuto plebiscitado en noviembre de
1933 textualmente decia:

“Incumbe asimismo al Pais Vasco la funcion ejecutiva en las
siguientes materias:... ¢) Legislacion social, sin perjuicio de la ins-
peccion por...”

Este proyecto tampoco fue aceptado por las Cortes Espaiiolas ni durante
el Bienio Negro del gobierno de la coaliciéon de derechas radical-cedista, ni
tras el triunfo del Frente Popular en 1936. Por fin, el 1 de octubre de 1936,
en plena guerra civil, el Parlamento Espaiiol aprobé el Estatuto Vasco.

El Estatuto de 1936 fij6 las competencias en materia laboral y social en
términos parecidos al proyecto de 1933. Es decir, tinicamente otorgaba al
Pais Vasco facultades de ejecucion de la legislacion del Estado. El articulo 6°
textualmente decia:

“El Pais Vasco ejecutard la legislacion social del Estado y organi-
zard todos los servicios que la misma haya establecido o establez-
ca. El Gobierno de la Repiiblica inspeccionard la ejecucion de las
leyes y la organizacion de los servicios para garantizar su estricto
cumplimiento y el de los tratados internacionales que afecten a la
materia.

En relacion con las facultades atribuidas en el pdrrafo anterior, el
Estado podrd designar, en cualquier momento, los delegados que
estime necesarios para velar por la ejecucion de las leyes” .

Cuando después de mds de cuatro décadas en 1979 se recuperd el régi-
men autonémico, el dmbito competencial de la CAPV en el area laboral y

% En Bizkaia de 267.466 electores 236.564 votaron a favor frente a 5.065 en contra. En Gipuzkoa
de 166.365 electores 149.177 votaron a favor, 2.436 en contra y 248 en blanco. En Araba de 56.056
electores 26.015 votaron si, 6.695 no y 109 en blanco.
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social se fij6 en base a los criterios y limitaciones que establecid la
Constitucidn espafiola de 1931 y el Estatuto de Autonomia de 1936. Es decir,
competencias de ejecucion, de gestién y de desarrollo de la legislacion bési-
ca del Estado.

El articulo 12 del vigente Estatuto de Gernika dice:

“Corresponde a la Comunidad Autonoma del Pais Vasco la ejecu-
cion de la legislacion del Estado en las materias siguientes:... 2)
Legislacion laboral, asumiendo las facultades y competencias que
en este terreno ostenta actualmente el Estado respecto a las rela-
ciones laborales; también la facultad de organizar, dirigir y tutelar,
con la alta inspeccion del estado, los servicios de éste para la eje-
cucion de la legislacion laboral, procurando que las condiciones de
trabajo se adecuen al nivel del desarrollo y progreso social, pro-
moviendo la cualificacion de los trabajadores y su formacion inte-
gral.”

El punto 2 del articulo 18 dice:

“En materia de Seguridad Social corresponderd al Pais Vasco: a)
El desarrollo legislativo y la ejecucion de la legislacion bdsica del
estado, salvo las normas que configuran el régimen economico de
la misma. b) La gestion del régimen economico de la Seguridad
Social”.

El dmbito competencial de Navarra en el campo laboral y en el drea de
la seguridad social es practicamente igual que el de la CAPV, salvo en la alta
inspeccion en la que no ostenta facultad alguna.

El articulo 54 de la Ley Organica de Reintegracion y Amejoramiento del
Fuero de Navarra (LORAFNA) textualmente dice:

“En materia de seguridad social, corresponde a Navarra: a) el
desarrollo legislativo y la ejecucion de la legislacion bdsica del
estado, salvo las normas que configuran el régimen economico de
la Seguridad Social. b) La gestion del régimen econémico de la
Seguridad Social.

Dentro de su territorio, Navarra podrd organizar y administrar
todos los servicios correspondientes a las materias a las que se
refiere el apartado anterior y ejercerd la tutela de las instituciones,
entidades y fundaciones relacionadas con las mismas.
Corresponde al Estado la alta inspeccion conducente al cumpli-
miento de las facultades y competencias contenidas en este articu-
lo.”
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El articulo 58.1 dice:

“Corresponde a Navarra la ejecucion de la legislacion del Estado
en las siguientes materias:

b) Laboral, asumiendo las facultades y competencias y servicios de
cardcter ejecutivo que actualmente ostenta el Estado respecto a las
relaciones laborales, sin perjuicio de la alta inspeccion de éste.”

La competencia exclusiva del Estado sobre legislacion laboral que esta-
blece el punto 7 del articulo 149 de la Constitucién espafola ha sido inter-
pretado por el Tribunal Constitucional como la finalidad de mantener una
uniformidad en la ordenacién juridica de la materia laboral. Asi, la STC
18/1982, reiterada por la STC 35/1982 dice:

“La perspectiva de la regulacion unitaria de una materia...es la que
tiene presente el constituyente al reservar al Estado la legislacion
laboral”™™

En linea con esta interpretacion y para preservar, en consecuencia, la
uniformidad en la ordenacidn juridica laboral, el Tribunal Constitucional ha
dejado perfectamente claro que el Estado se reserva también la legislacion
reglamentaria de desarrollo o ejecucion de las leyes, acotando la capacidad
de regulacion de las CCAA a los reglamentos de cardcter organizativo.

La sentencia del Tribunal Constitucional 195/1996 dictada ante el recur-
so de inconstitucionalidad interpuesto por el Gobierno Vasco contra la ley
8/1988, de 7 de abril, de infracciones y sanciones en el orden social, es con-
cluyente:

“el Estado es fuente uinica...de normas laborales”, y anade: “nin-
glin espacio de regulacion externa les resta a las Comunidades
Autonomas.”

Un ejemplo muy elocuente de hasta donde lleva el Gobierno central esta
linea de interpretacion del Tribunal Constitucional en relacion a la regulacion
unitaria en materia laboral, es la decision adoptada por el Consejo de
Ministros el mes de marzo de 2001 de exigir la retirada del decreto que regu-
la las elecciones sindicales en la CAPV. Ante este acto, resulta muy intere-
sante la declaracion suscrita por los cuatro sindicatos representativos vascos
que textualmente dice:

! Marfa Emilia Casas Bahamonde. “Marco Competencial de la CAPV en materia de trabajo, empleo
y proteccién social”. Derecho Social Vasco. IVAP 1999.
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“Ante el requerimiento de incompetencia formulado por el Consejo
de Ministros al Gobierno Vasco sobre el decreto dictado en materia
de elecciones sindicales, las organizaciones ELA, CCOO, LAB y
UGT acuerdan hacer la siguiente declaracion:

El Decreto mencionado, en lo que se refiere a posibilitar la partici-
pacion sindical, es un reflejo del acuerdo existente entre los cuatro
sindicatos sobre la forma mds adecuada de seguimiento y control
de las elecciones a representantes de los trabajadores.

La experiencia de muchos aiios de seguimiento y control de las
elecciones sindicales conforme a estos criterios acredita que se ha
garantizado la participacion, limpieza y credibilidad de un proceso
especialmente complejo por la multiplicidad de centros de eleccion
y su cardcter permanente. Prueba de ello es que, a pesar de las
diferencias constatadas en otras materias en el mundo sindical
vasco, los resultados de las elecciones sindicales no son materia
sujeta a controversia sindical.

Consideran fuera de lugar la intervencion del Consejo de
Ministros, que viene a plantear conflicto en una materia no contro-
vertida, como son los procesos electorales.

Instan, por ello, a que los poderes piiblicos no interfieran en la apli-
cacion de un decreto que, ejecutando la legislacion laboral, se
apoya en un acuerdo que ha acreditado su eficacia como garante
de participacion, transparencia y veracidad.

Vitoria-Gasteiz, a 9 de marzo de 2001. ELA, CCOO, LAB y UGT”.

En este mismo contexto de aplicacién de lo que el Gobierno central
entiende dmbito competencial propio, alin a pesar de que suponga un evi-
dente desprecio de la autonomia colectiva, hay que situar la decisiéon de ins-
tar recursos -presentados por el Abogado del Estado- contra la aplicacion del
ARCEPAFE de 1997 (acuerdo colectivo para los empleados y funcionarios
de la Administracién Foral y Local de la CAPV).

En estos recursos no sélo se solicita la anulacién de los Acuerdos muni-
cipales para la aplicacion del ARCEPAFE, sino que, ademads, se pide la inha-
bilitacion de las personas (responsables politicos y funcionarios) que partici-
paron en la negociacion del mismo por no haber respetado la congelacion
salarial impuesta por el Gobierno central.

En el 4rea de la inspeccion de trabajo, que esta en el campo de la ejecu-
cién de la legislacion laboral, hay que sefialar que las competencias de las
CCAA han quedado mediatizadas por lo establecido en la Ley 42/1997, de 14
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de noviembre, ordenadora de la Inspeccidén de Trabajo y Seguridad Social,
institucion que se configura con una concepcién “Unica e integral”.

Segtin esta Ley, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social va a depen-
der funcionalmente de las comunidades auténomas pero organicamente de la
Administraciéon del Estado. Ademads, los inspectores deben ser funcionarios
de nivel técnico superior y habilitacion nacional del Cuerpo Superior de
Inspectores de Trabajo y Seguridad Social, al que se le reconoce el carédcter
de Cuerpo Nacional®. Por tltimo, los limites competenciales de las CCAA
quedan acotados por el establecimiento de la Conferencia Sectorial de
Asuntos Laborales y de las Comisiones Territoriales de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, organismo en el que deben participar las CCAA
y en donde se materializa el “principio de colaboracion interinstitucional”
inspirador de la citada Ley 42/1997.

De la lectura de los articulos 18 del Estatuto de Gernika y 54 de la
LORAFNA, se desprende que las competencias de la CAPV y de Navarra en
materia de Seguridad Social comprenden potestades de desarrollo legislativo
y ejecucion de la legislacion bésica del Estado y unicamente de gestion en lo
que respecta al régimen econdmico. Por tanto, las facultades autonémicas de
seguridad social son mas amplias que las que disponen ambas CCAA en el
campo de la legislacion laboral. Es decir, la CAPV y Navarra disponen de
capacidad legislativa en esta materia, aunque en el marco de la legislacion
basica del Estado, a excepcidn de su régimen econdmico.

En cuanto al concepto de legislacion bdsica la jurisprudencia constitu-
cional ha establecido que:

“es el niicleo normativo uniforme dirigido a garantizar la igualdad
de todos los espaiioles en el acceso a los derechos y en el cumpli-
miento de los deberes en la materia de que se trate en todo el dmbi-
to territorial del Estado” .

Respecto al dmbito competencial de las CCAA, el Tribunal Constitu-
cional establece que, a partir de la legislacion basica “podrdn desarrollar sus
propias competencias” en atencién a sus propios intereses, introduciendo
“las peculiaridades que estimen convenientes y oportunas”. Por tanto, las
CCAA pueden completar esa regulacidn unitaria esencial con normas legales
y reglamentarias adicionales, debiendo el Estado dejar margen suficiente a

% Maria Emilia Casas Bahamonde. Obra citada.
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ese desarrollo o complemento normativo autonémico, so pena, en caso con-
trario, de vaciar de contenido o cercenar las competencias autonémicas®.

Mayores dificultades de interpretacion de los limites competenciales
entre el Estado y la CAPV y la CFN presenta el drea del régimen econdémico
de la Seguridad Social. El texto constitucional es claro respecto a que las
CCAA no tienen competencias de desarrollo legislativo, ya que el Estado se
reserva el “régimen econémico de la Seguridad Social, sin perjuicio de la
ejecucion de sus servicios por las CCAA” .

Teniendo en cuenta que en materia de Seguridad Social el Estatuto de
Gernika y la LORAFNA establecen el &mbito competencial en los siguientes
términos: “a) El desarrollo legislativo y la ejecucion de la legislacion bdsi-
ca del estado, salvo las normas que configuran el régimen econdomico de la
misma. b) La gestion del régimen economico de la Seguridad Social” ,1a con-
troversia se suscita respecto a si la competencia de ejecucion de estas CCAA
comprende también su régimen econémico.

Lo que parece una lectura razonable del contenido del Estatuto de
Gernika y de la LORAFNA y del articulo 149.1.17 de la Constitucion espa-
fnola, en el sentido de que en materia de régimen econémico el Estado sélo
retiene potestades normativas ( “... sin perjuicio de la ejecucion de sus servi-
cios por las CCAA”), diversas sentencias del Tribunal Constitucional®* con-
sideran ésta una conclusién apresurada.

Segtn la STC 124/1989 no basta “con la reserva de las competencias
normativas” al Estado para asegurar “la solidaridad financiera” del sistema.
“La Constitucion no se ha limitado a establecer...(una) solidaridad interte-
rritorial, sino que, partiendo de la misma, ha establecido e impuesto el
cardcter unitario del sistema y de su régimen econdémico, la estatalidad de
los fondos financieros de la Seguridad Social y, por ende, la competencia
exclusiva del Estado” no s6lo es “de normacion, sino también de disponibi-
lidad directa sobre esos fondos propios” para evitar “la consagracion de un
sistema separado de Seguridad Social” , alimentado con fondos generados y
recaudados en el territorio autonémico®.

En definitiva, aunque una primera lectura de la Constitucién espaiiola y
de los Estatutos induzcan a pensar lo contrario, la interpretacion del Tribunal
Constitucional es concluyente: el Estado tiene competencias exclusivas, tanto

% Sentencia del TC 149/1991. Recogido del trabajo citado de Maria Emilia Casas Bahamonde.
# La STC 124/1989 se aprobd con tres votos particulares suscritos por seis magistrados.
% Recogido del trabajo citado de Marfa Emilia Casas Bahamonde.
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de cardcter normativo como de gestion del régimen econdémico de la
Seguridad Social. La pregunta que cabe hacer es ;dénde queda la competen-
cia de gestion que establecen los articulos 18 del Estatuto de Gernika y el 54
de la LORAFNA? Como sefiala Rafael Jiménez Asensio® esta operacion
interpretativa se ha saldado “a costa de los mandatos estatutarios con el vir-
tual vaciamiento de las competencias autonomicas.”

Si anadimos a este problema de “interpretacion” sobre la competencia en
materia de Seguridad Social los conflictos que existen en relacién al nivel
competencial de la CAPV respecto al INEM vy las cuotas de formacién pro-
fesional, se puede concluir sefialando que, a pesar de que han transcurrido
mds de veinte afios desde la aprobacion del Estatuto de Gernika, la mayor
parte de los traspasos de competencias del Estado a la CAPV correspondien-
tes al drea sociolaboral permanecen auin sin materializar y las de ejecucién
laboral se han mostrado insuficientes e ineficaces para solventar los conflic-
tos que se han producido, especialmente los derivados de la centralizacion de
la negociacién colectiva y del contencioso entre el FORCEM y HOBETUZ
sobre la formacién continua, aspectos ambos que por su importancia requie-
ren un andlisis especifico.

La posicién que tienen los poderes politicos, econdmicos y las organiza-
ciones sindicales del Estado sobre estos conflictos competenciales y sobre las
aspiraciones de las nacionalidades histdricas a un mayor autogobierno, se ven
con claridad en el Informe 3/2000 del Consejo Econémico y Social titulado
“Unidad de Mercado y Cohesion Social”. En lo que ataie al drea laboral y
social basta transcribir un péarrafo del capitulo de conclusiones para que, sin afia-
dir comentario alguno, el lector pueda conocer la posicidon que sobre esta cues-
tion comparten el Gobierno espafiol, la CEOE y los sindicatos CCOO y UGT:

“Debe indicarse que la delegacion legislativa y la transferencia o
delegacion de competencias no pueden romper el equilibrio de
poderes constitucionalmente consagrado, ni vulnerar el principio
de igualdad que impone una regulacion territorialmente uniforme
para determinadas materias. La legislacion laboral y la legislacion
bdsica y el régimen economico de la Seguridad Social, en la medi-
da que componen la disciplina necesaria para la ordenacion gene-
ral de los sistemas de relaciones laborales y de Seguridad Social,
deben predicarse uniformemente para todo el Estado, sin que, en
consecuencia, puedan ser “por naturaleza” objeto de transferencia

% Rafael Jiménez Asensio. “Las competencias autondmicas de ejecucién de la legislacion del
Estado”. Instituto Vasco de Administraciones Puablicas. 1993.
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o delegacion en blogue en los términos del articulo 150 CE. De esta
forma, debe respetarse el criterio de la garantia de la igualdad
basica de todos los espaiioles, para el que se destinan, en esta mate-
ria, las exigencias constitucionales de unidad de la legislacion
laboral en todo el territorio nacional y de unidad del Sistema de
Seguridad Social y mantenimiento de un régimen ptiblico de pro-
teccion para todos los ciudadanos, que asegure una regulacion nor-
mativa uniforme en todo el Estado” .

A modo de conclusion de este capitulo dedicado al andlisis del dmbito
competencial en las materias laboral y social merecen ser destacados los
siguientes aspectos:

— De las actividades mds importantes de una sociedad moderna, como
pueden ser la educacion, la sanidad, el empleo, las condiciones de tra-
bajo, las prestaciones sociales, la hacienda, la policia etc., el drea labo-
ral y social es, por mucho, el campo en el que menor nivel competen-
cial tienen la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y la Comunidad
Foral de Navarra.

— Por este bajo nivel competencial, por las reiteradas interpretaciones
jurisprudenciales del Tribunal Constitucional en clave de sacralizacion
de los conceptos de “unidad”, “uniformidad”, etc., siempre referidos
al dmbito del Estado, y por el bloqueo existente en las negociaciones
para el traspaso de competencias pendientes, la situacién del area labo-
ral y social es la expresion mads real y objetiva de la situacién de cri-
sis en la que ha entrado el Estatuto de Gernika.

— Para ayudar a enfocar mejor este tema no viene mal echar mano de la
perspectiva histdrica y recordar que el Anteproyecto de Estatuto de
Estella de 1931, aprobado con el respaldo de 427 Ayuntamientos de
Araba, Bizkaia, Gipuzkoa y Navarra, ya contemplaba un nivel compe-
tencial (capacidad plena en materia de legislacion laboral y de seguri-
dad social) que de haberse reconocido en el Estatuto de Gernika hubie-
ra evitado muchos de los conflictos que en este campo se vienen sus-
citando.

— En estos setenta afios que han transcurrido desde la aprobacion del
Anteproyecto del Estatuto de Estella, las realidades social, laboral y
sindical de la CAPV han evolucionado muchisimo y lo han hecho en
una direcciéon que inequivocamente apunta hacia la exigencia de
mayores cotas de autogobierno. En este sentido, las transformaciones
que ha experimentado el mapa sindical y especialmente el cambio de
hegemonia que se ha producido en el sindicalismo vasco adquieren una
especial relevancia.
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— Llama Ia atencién que en estos tiempos de globalizacién y de aconte-
cimientos de médxima importancia en el proceso de construccion de la
Unién Europea, el Gobierno, el Tribunal Constitucional, la Patronal
espafiola y los sindicatos CCOO y UGT, frente a las reivindicaciones
autondmicas en materia laboral y social, hayan construido una linea
de defensa ideoldgica basada exclusivamente en la continua apelacion
a argumentos como la “unidad” y la “uniformidad” territorial del
Estado, conceptos que se corresponden mds con la idea del estado
nacion soberano que se consolidé en el siglo XIX, que con el proyec-
to en marcha de la Unién Europea e, incluso, con otra concepcion
posible del Estado de la Autonomias que consagra la Constitucién
Espafiola de 1978".

— La interpretacion que se recoge en el Informe del Consejo Econdmico
y Social en el sentido de que la legislacién laboral y la legislacion bési-
ca y el régimen econdmico de la Seguridad Social no pueden, “por
naturaleza”, ser objeto de transferencia o delegacion en los términos
del articulo 150 de la CE, supone cegar la tnica salida legal para enca-
jar en el marco constitucional vigente la evidente singularidad que pre-
sentan las relaciones laborales vascas.

— Si la interpretacion del articulo 150 de la CE, que hoy defienden el
Gobierno central, la patronal y los sindicatos espafioles se mantiene
inalterable, el problema se sitda en términos muy claros. O el marco
de relaciones laborales es suficientemente uniforme en todo el
Estado y, en consecuencia, existe una correspondencia razonable
entre la realidad y la legalidad, o, en caso contrario, si existe un
marco vasco de relaciones laborales especifico y singular, no tiene
ningun encaje posible en la Constitucidon espafiola. Siendo este un
tema que rebasa el dmbito laboral y se inserta plenamente en el lla-
mado contencioso politico vasco, confio que este trabajo de estudio
y andlisis de nuestras relaciones laborales, ademds de cumplir el
objetivo de divulgacion de esta materia con el que he afrontado el
mismo, suponga también, una modesta contribucién que ayude en la
necesaria tarea de clarificar y objetivizar la realidad de nuestras rela-
ciones laborales.

¥ El articulo 2 de la CE distingue nacionalidades y regiones y la Disposicién Adicional primera dice
que “ampara y respeta los derechos histdricos de los territorios forales”.
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2.LA REGULACION DE LOS DERECHOS SINDICALES EN EL
ESTADO ESPANOL

A continuacién del andlisis realizado sobre el nivel competencial de la
CAPV y de la CFN en materia laboral y social, es obligado abrir un apartado
dedicado al estudio de la regulacién legal de las relaciones colectivas de tra-
bajo en Espaiia ya que, como se ha visto, las normas del Estado en esta mate-
ria configuran el marco juridico en el que se desarrollan nuestras relaciones
laborales.

Por tanto, el objetivo de este capitulo es recoger los aspectos mds impor-
tantes de la regulacién legal de los derechos sindicales bésicos. Es decir, el
derecho de libertad de asociacion y de afiliacidn, el reconocimiento de la
representatividad sindical y el derecho de representacion de los trabajadores
en la empresa, la regulacién de los conflictos colectivos, de la huelga y de la
negociacion colectiva. Por su trascendencia en el debate sindical que se estd
produciendo en estos ultimos veinte afios en Euskal Herria, del apartado
dedicado al estudio juridico de la negociacién colectiva se va a separar la
parte que corresponde a la estructura para incluirlo en un capitulo que de
manera especifica va a estudiar el conflicto sobre la centralizacion y el marco
vasco de relaciones laborales.

2.1. El Derecho de Asociacion

Tras la dictadura franquista, la Ley de 1 de abril de 1977 restablecié en
el Estado espafiol el derecho de asociacién sindical que se materializ6 poste-
riormente con la entrada en vigor del Real Decreto de 22 de abril de 1977 que
regulaba el depdsito de estatutos de las organizaciones sindicales.

A finales del afio siguiente los aspectos mds importes de esta norma
legal, como la libertad para poder constituir asociaciones profesionales de
trabajadores (art®. 1); la libertad individual de afiliacién (art®. 2); y la libertad
de constituir federaciones y confederaciones (art®.4), adquirieron el cardcter
de derechos constitucionales al ser recogidos en el articulo 28.1 de la
Constitucion espafiola.

En la mayoria de los paises industriales la lucha de los trabajadores por
la conquista de sus derechos colectivos basicos ha discurrido por tres etapas
diferentes. A una primera fase de prohibicién y persecucion de la actividad
sindical le sigui6 otra fase de tolerancia hasta que, finalmente, se logré el
reconocimiento del derecho de libertad sindical cuando se aceptd la eficacia
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juridica civil de los acuerdos sindicales®. Hay que sefialar que en muchos
casos este proceso no ha transcurrido de forma lineal, sino que ha estado suje-
to -en nuestro caso hasta tiempos muy recientes- a saltos y retrocesos.

La etapa de prohibicién se produjo en el contexto ideoldgico del libera-
lismo politico que ensalzaba los valores individuales y el papel absoluto del
Estado. La exposicion de motivos de la Ley francesa “Le Chapelier” de 1791
es la mejor muestra de la concepcidn con la que afrontaban los poderes poli-
ticos y econdmicos de la época los primeros movimientos de resistencia de la
clase obrera:

“Debe, sin duda, permitirse a los ciudadanos de un mismo oficio o
profesion celebrar asambleas, pero no se les debe permitir que el
objetivo de esas asambleas sea la defensa de sus pretendidos inte-
reses comunes, no existen corporaciones en el estado, y no hay mds
interés que el particular de cada individuo y el general; no puede
permitirse a nadie que inspire a los ciudadanos la creencia en un
interés intermedio que separe a los hombres de la cosa publica por
un espiritu de corporacion”®.

El articulo 1°. de la citada Ley decretaba “la abolicion de toda clase de
corporaciones de ciudadanos del mismo estado o profesion...” y el articulo
4° declaraba:

“...si ciudadanos de la misma profesion arte u oficio se confabulan
y conciertan para rehusar al ejercicio de su industria o de su tra-
bajo, o no acceden a prestarlos sino por un precio determi-
nado...serdn declarados inconstitucionales y atentatorios a la liber-
tad y la Declaracion de los Derechos del Hombre”™.

En una linea similar, a finales del siglo XVIII y principios del XIX, las
leyes en unos casos, y los Cédigos Penales en otros, prohibieron las organi-
zaciones obreras en Gran Bretafia, Alemania, Italia, Bélgica, EEUU etc.

La prohibicién y persecucién de las organizaciones obreras no consiguio fre-
nar la expansién del movimiento sindical. En la segunda década del siglo XIX
Gran Bretana derogd las leyes sobre coaliciones; en EEUU una sentencia de 1842
admitio la licitud de los sindicatos; en Francia se asumio este cambio en 1864; en
Alemania en 1869; en Holanda en 1872 y en Italia entre 1890 y 1891.

% Antonio Ojeda Avilés. “Derecho Sindical”. 4* Edicion. Tecnos. Madrid 1988.

* Luis Camps Ruiz, Juan M. Ramirez Martinez y Tomds Sala Franco. “Fundamentos de Derecho
Sindical”. Ediciones de la Torre. Madrid 1978.

% Antonio Ojeda Avilés. Obra citada.
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Con la aprobacion de la ley sindical britdnica de 1871 y la abolicién en
Francia de la Ley Le Chapelier en 1884, se abri6 la ultima etapa de la histo-
ria de la lucha sindical por el reconocimiento juridico de los derechos colec-
tivos de los trabajadores.

En el Estado espaiiol los primeros movimientos de carécter organizado
de los trabajadores se canalizaron alrededor de sociedades de socorros
mutuos que contaban con cobertura legal desde 1839. El primer antecedente
histérico de una norma legal de regulacién general del derecho de asociacién
es el Decreto de 20 de noviembre de 1868, elevado a Ley por las Cortes cons-
tituyentes el 20 de junio de 1869°'. Los pasajes que se transcriben del predm-
bulo de este histérico hecho dan algunas claves del contexto de la época mar-
cado por un progresismo revolucionario que, a pesar de su triunfo, sin embar-
g0 no estaba enraizado en la sociedad espafiola:

“...si el principio de asociacion no es tradicional en la legislacion
espariola, es en cambio una viva creencia de nuestra generacion,
una de las necesidades mds profundas de nuestro pais y una de las
reclamaciones mds claras, justas y enérgicas...”; “... pero ni el
Estado ni la Iglesia pueden pretender, ni les seria dado en todo caso
alcanzar a mantenerse...como las dos unicas formas sociales, posi-
bles y legales de la vida y de la historia.”; “Otras necesidades han
aparecido a su vez; otros movimientos sociales surgen de dia en dia
que no pueden ser sometidos sin dolorosa violencia a la represen-
tacion de las asociaciones primitivas e historicas, nuevos organis-
mos creados por la accion espontdnea de una sociedad que progre-
sa..., acuden constantemente pidiendo plaza y derecho y el
Gobierno Provisional de la Nacion... no tiene el derecho ni la
voluntad de negdrselo” .

El fracaso de la revoluciéon que, supuso la derogacién de esta Ley de
Asociacion, dio paso a la restauracién y a la Constitucién de Cédnovas del
Castillo de 1876, que estuvo vigente hasta la dictadura de Primo de Rivera de
1923,y a un periodo de alternancia en el poder entre los conservadores lide-
rados por Cénovas y los liberales de Sagasta. Tras la crisis creada por la
muerte de Alfonso XII en 1885, llegaron al poder los liberales quienes, con
una holgada mayoria en las Cortes, restablecieron muchas de las conquistas
de 1869 y entre ellas, la Ley General de Asociaciones bajo cuya cobertura se
produjo la legalizacion del PSOE y de la UGT (impulsores de las primeras

°' Luis Enrique de la Villa. “Materiales para el estudio del sindicato”. Instituto de Estudios Sociales.
Ministerio de Trabajo. Madrid 1979.
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luchas obreras de Euskal Herria); el Circulo Minero de Bilbao; la Liga
Vizcaina de Productores, el Centro Industrial de Vizcaya y el resto de orga-
nizaciones patronales vascas.

Volviendo a la regulacion actual de los derechos sindicales hay que des-
tacar que la Constitucién espafiola de 1978 no sélo recogid los dos derechos
bésicos de libertad sindical: el derecho a constituir organizaciones y a afi-
liarse a ellas, sino que la redaccion final del articulo 28.1: “Nadie podrd ser
obligado a afiliarse a un sindicato”, incluy6 también el concepto de “liber-
tad sindical negativa”, tema polémico y muy debatido sobre el que la OIT atin
no se ha pronunciado y que no se recoge habitualmente en las constituciones
europeas.

Nos hallamos ante un debate polémico entre la libertad sindical indivi-
dual y la libertad sindical colectiva. Normalmente este debate se inclina a
favor de la segunda opcion en los paises anglosajones donde son habituales
las llamadas cldusulas de seguridad sindical como la de “closed shop” que
impide al empresario contratar trabajadores no afiliados al sindicato firman-
te del convenio, la de “unién shop” que obliga a que, tras un periodo, los tra-
bajadores se afilien, las ventajas y beneficios reservados exclusivamente a los
afiliados, etc. etc.””. Estas clausulas de seguridad sindical, también llamadas
“coerciones sindicales”, quedan nitidamente prohibidas en el ordenamiento
juridico espafiol.

Sin embargo, otras cldusulas que también pueden ser consideradas de
seguridad sindical como la de “retencion de cuotas” de los afiliados y el lla-
mado “canon sindical”, con algunas cautelas han sido recogidas en la Ley
Orgdnica 11/1985 de Libertad Sindical. Ademds de que en ambos casos se
exige la conformidad de los interesados, la validez del “canon sindical” exige
que afecte a todos los trabajadores incluidos en el 4&mbito del convenio colec-
tivo, estén o no afiliados a los sindicatos firmantes del mismo.

2.2. La regulacion de la representatividad sindical

En el ordenamiento laboral espafiol sélo pueden adquirir capacidad
representativa los sindicatos que hayan obtenido en un dmbito territorial y
funcional especifico el 10% o mas de los delegados de personal y miembros
de comités de empresa y de los correspondientes 6rganos de las Administra-
ciones Publicas (articulo 7.2 de la LOLS).

°2 Luis Camps Ruiz, Juan M. Ramirez Martinez y Tomds Sala Franco. Obra citada.
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Sin embargo, siguiendo el modelo sindical francés, que es el que de una
manera mas acabada lo ha regulado, las leyes espafiolas han introducido la
figura de mayor representatividad que otorga a determinados sindicatos una
singular posicién juridica a efectos de la participacion institucional y de la
accion sindical (articulo 6.1. de la LOLS). El Catedratico de Derecho del
Trabajo, Jaime Montalvo sefiala” que:

“esta figura surge cuando el sindicato va desbordando progresiva-
mente su vocacion privatista y entrando en la participacion de com-
petencias publicas o cuasiptblicas, lo que lleva, en los sistemas de
pluralidad sindical, a una seleccion entre los sindicatos que sirve
para individualizar a aquellos que cumplan un minimo de repre-
sentatividad o, incluso, a los que, de entre éstos, puedan resultar
mds representativos” .

El problema de posible discriminacién y de atentado a los principios de
igualdad y pluralismos sindicales que, en algunos paises -y también en el
Estado espaiiol-, ha suscitado el reconocimiento de la figura de sindicato mds
representativo, ha sido resuelto por el Comité de Libertad Sindical de la OIT
que ha estimado que:

“el simple hecho de que la legislacion de un pais establezca una
distincion entre las organizaciones mds representativas y las demds
organizaciones sindicales no deberia ser en si criticable” .

No obstante el citado Comité considera, también, que el principio de
libertad sindical exige que tal distincién no puede:

“privar a las organizaciones sindicales que no hayan sido recono-
cidas como las mds representativas, de los medios esenciales para
defender los intereses profesionales de sus miembros ni del derecho
a organizar su gestion y su actividad y de formular su programa de
accion”™™.

Los articulo 6 y 7 de la LOLS reconocen esta figura de sindicato mds
representativo, que puede ser de nivel estatal -cuando las organizaciones de
ese ambito acrediten el 10% del total de delegados del conjunto del Estado-

* Jaime Montalvo. “El concepto del sindicato mds representativo en los sistemas sindicales europe-
os”. Instituto de Estudios Sociales del Ministerio de Trabajo. Madrid 1980.

* Federico Navarro Nieto. “La representatividad sindical”. Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. Madrid 1993.
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0 de Comunidad Auténoma -los que en ese dmbito acrediten el 15% de los
delegados elegidos siempre que cuenten con 1.500 representantes-.

Las diferencias que la LOLS establece respecto a la capacidad represen-
tativa entre los sindicatos mds representativos (del Estado y de Comunidad
Auténoma) y los representativos se concretan en que estos dltimos ni adquie-
ren capacidad para ostentar representacién institucional ante las
Administraciones publicas, ni estdn legitimados para suscribir los convenios
y acuerdos colectivos regulados en el articulo 83 de la LET, ni pueden obte-
ner cesiones temporales del uso de inmuebles patrimoniales publicos.

Respecto al uso de inmuebles del patrimonio publico, la Ley 4/1986 de
Patrimonio Sindical ha modificado lo estipulado en la LOLS extendiendo el
citado derecho -tinicamente en lo que se refiere a los inmuebles del patrimo-
nio sindical- también, a los sindicatos representativos®.

En base a lo estipulado por la LOLS, en el Estado espafiol estan recono-
cidos cuatro sindicatos mas representativos; dos de ambito estatal: CCOO y
UGT y dos de dmbito de Comunidad Auténoma: ELA y CIG (de Galicia). En
el caso de LAB, a pesar de que cuenta con mas del 15% del total de delega-
dos elegidos en la CAPV y rebasa también el minimo de 1.500 delegados en
este ambito territorial, no ha sido reconocido por el Gobierno Espafiol como
sindicato més representativo.

El discutible argumento que esgrime el Gobierno del Estado para no
reconocer a LAB este status se encuentra en un informe del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales del afio 1996 elaborado en el contexto del pro-
blema que plantea el hecho de que ELA y LAB operen en dos Comunidades
Auténomas, lo que suscita dudas sobre la interpretacion legal correcta que ha
de darse respecto al ambito de actuacion de estos sindicatos: ;de Comunidad
Auténoma?, ;del Estado? y, en consecuencia, respecto a los niveles de repre-
sentatividad exigibles: ;15% en una sola Comunidad Auténoma?; ;en las dos
donde actdan?; ;10% del total de delegados elegidos en el conjunto del
Estado?.

El citado informe sefiala que ELA y LAB, a pesar de que actian en dos
Comunidades Auténomas, son sindicatos de dmbito autondmico y deben
acreditar el 15% de representatividad tanto en la Comunidad Auténoma del
Pais Vasco como en la Comunidad Foral de Navarra. Dado que LAB no
alcanza ese porcentaje de representatividad en la CFEN, el informe del

> Antonio Ojeda Avilés. Obra citada.
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Ministerio de Trabajo y de Asuntos Sociales concluye sefialando que LAB no
debe ser considerado sindicato mas representativo.

De cualquier manera este problema de interpretacion de la LOLS no esté
ni mucho menos resuelto, ya que el afo 1996 CCOO y UGT interpusieron
recurso contra la calificacion de sindicato mds representativo de Comunidad
Auténoma que, desde siempre, ha tenido ELA. Este recurso fue desestimado
por sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo de la Audiencia
Nacional pero ha sido recurrida por ambos sindicatos al Tribunal Supremo.

La posicién de las confederaciones centrales de CCOO y UGT sobre este
asunto no es nueva. A finales de los afios ochenta ya se planted esta cuestion
con una demanda presentada por UGT que fue retirada posteriormente tras
cerrar un acuerdo con ELA. Por tanto, la demanda ante la Audiencia y el
recurso ante el Tribunal Supremo contra el status de ELA (ya se ha visto que
no se le ha otorgado a LAB) son hechos que deben inscribirse en el marco de
la confrontacidn sindical histérica entre el sindicalismo espafiol y el sindica-
lismo vasco, confrontacién que se ha visto agudizada en los udltimos afios.

Ademds del importante impacto que estd teniendo este litigio en el
campo de las relaciones sindicales, hay que sefialar que plantea otros proble-
mas de hondo calado. Por una parte, pone de manifiesto la inseguridad juri-
dica que proyecta el propio ordenamiento laboral espafiol en relacion al sta-
tus que, dentro del modelo tnico y uniforme, el propio Estado ha dado al sin-
dicalismo vasco. Por otra parte, si los Tribunales de Justicia, estimando la
peticiéon de CCOO y UGT, declararan que ELA no es sindicato mds repre-
sentativo, estarian negando al sindicato mayoritario de la CAPV, que ostenta
una representatividad superior al 40%, la capacidad para ejercer funciones de
representacion institucional y, lo mds grave, la capacidad para realizar activi-
dades bdasicas de la accién sindical como, por ejemplo, la negociacion de
acuerdos o convenios colectivos para establecer la estructura de la negocia-
cion colectiva regulados en el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores
y los acuerdos sobre materias concretas establecidos en el articulo 83.3. de la
citada norma legal.

Es mas, ateniéndonos al articulo 88.1 de la LET, que establece que la
comision negociadora quedard vdlidamente constituida cuando los sindicatos
presentes en la misma representen como minimo a la mayoria absoluta de los
miembros de los comités de empresa y delegados de personal, se debe con-
cluir que, al no alcanzar CCOO y UGT la mayoria absoluta requerida para
iniciar las negociaciones, es técnicamente imposible que en el dmbito de la
CAPYV se puedan realizar los Acuerdos Interprofesionales previstos en la Ley.
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Esta absurda situacién podria salvarse aplicando una interpretacion fle-
xible del articulo 83 de la LET, que considere que los sindicatos que son tini-
camente representativos aunque no tengan capacidad para dar validez a estos
Acuerdos si estan legitimados para participar en su negociacion. En este
caso, se pasaria de una situacién absurda a otra claramente antidemocratica,
ya que tnicamente podrian lograrse los Acuerdos Interprofesionales que qui-
sieran CCOO y UGT, unicos sindicatos mas representativos que operarian en
la CAPV vy, por tanto, los tnicos habilitados por la Ley para dar fuerza legal
a este tipo de convenios, aunque entre ambos s6lo disponen de una represen-
tatividad del 33%.

Caso de que los Tribunales de Justicia estimaran la reclamacién de
CCOO y UGT, es evidente que se produciria una situacién paraddjica que,
ademds, en la hipdtesis de que se consume la anunciada modificacién en
clave centralista de la estructura de la negociacién colectiva, colocaria el
campo de las relaciones laborales vascas en una situacién insostenible.

En definitiva, las organizaciones sindicales de dmbito exclusivamente
vasco, que son mayoritarias, quedarian desprovistas de los mds importantes
instrumentos legales de accidn sindical, lo que unido a la falta de competen-
cias de cardcter normativo en materia laboral, cerraria totalmente el paso a la
Unica via que dispone la mayoria sindical vasca para configurar, en alguna
medida, un marco propio de relaciones laborales.

2.3. El derecho de representacion de los trabajadores en la empresa

En el Estado espaiol, al igual que lo que sucedid en la mayoria de los
paises europeos, la regulacion legal de la representacion de los trabajadores
en la empresa se produjo mucho mas tarde que el reconocimiento de los dere-
chos de asociacion sindical y de afiliacion. Aunque los primeros pasos de lo
que puede entenderse como actividad sindical se dieron, como es 16gico, en
el 4mbito de la empresa, durante mucho tiempo y hasta muy entrado el siglo
XX la representacion obrera en la empresa se ejercia de manera absoluta-
mente informal.

Cuando se superaron las etapas de prohibicién y de tolerancia y la patro-
nal y los poderes publicos tuvieron que aceptar los derechos basicos de liber-
tad sindical, se resistieron, sin embargo, a reconocer e introducir en los orde-
namientos juridicos el derecho a constituir una instancia de representacion
obrera en el dmbito de la empresa.

139




Las relaciones laborales en Euskal Herria

La capacidad de actuacion que se otorgaba a los sindicatos se situaba
fuera de la empresa. Asi, cuando en 1926 en tiempos de la dictadura del gene-
ral Primo de Rivera, se aprobd la Organizacion Corporativa Nacional, insti-
tucion juridica que supuso un paso cualitativo en el proceso de configuracion
de la regulacién legal de las relaciones laborales en el Estado Espaiiol, las
instancias de ambito inferior fueron “los Comités paritarios locales o inter-
locales (articulo 8)” y en cuanto a atribuciones, entre otras, se fijaban las de
“determinar para el oficio o profesion respectivo o conjunto de oficios y pro-
fesiones, las condiciones de reglamentacion del trabajo (retribuciones, hora-
rios descansos)... (articulo 17).”

Es decir, a través del sistema corporativo de la dictadura, las asociacio-
nes obreras y patronales establecian condiciones generales de trabajo, de
ambito supraempresarial y cuando se intervenia en los conflictos de empresa
se hacia desde 6rganos supraempresariales.

Cuando en la IT Republica se aprobd la Ley de 27 de noviembre de 1931
de Jurados Mixtos, en lo que concierne a la empresa se mantuvo la misma
linea que establecid el sistema corporativo de 1926. El 4mbito de actuacién
de los Jurados Mixtos era profesional (24 actividades), por una parte, y pro-
vincial en su division territorial, por otra.

La primera norma legal en el Estado espafol que contemplé la posibili-
dad de crear un dmbito de interlocucién y negociacion en el dmbito de la
empresa data de la época republicana. El articulo 9 del Decreto 29-8-1935,
Texto Refundido de la legislacion sobre Jurados Mixtos establecia:

“A titulo excepcional y previo informe del Consejo de Trabajo,
podrd autorizarse por el Ministro... la constitucion de jurados mix-
tos de empresa cuando lo pidan las representaciones patronal y
obrera de la misma y la empresa de que se trate ocupe un minimo
de 500 obreros”. El articulo 15 decia: “En los jurados de empresa
los vocales obreros se elegirdn por votacion directa de todos los
trabajadores de la misma”*®.

Dadas las restricciones que contenia la citada norma y la fecha (un afio
antes del inicio de la guerra civil), puede decirse que hasta el inicio de la
década de los ochenta no se produjo en el Estado espafiol una practica real de
actividad sindical en la empresa en base a un marco de representacion esta-
blecido legalmente.

% Texto recogido de la obra citada de Luis Enrique de la Villa.
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Este marco legal actualmente estd constituido en base a un doble canal
de representacion: la representacion unitaria por medio de delegados de per-
sonal y/o comités de empresa y la representacion sindical, por medio de las
secciones sindicales. Como sefala Federico Navarro Nieto”, hasta la aproba-
cion de la LOLS el marco institucional de representacion en la empresa esta-
ba casi exclusivamente centrado en la representacion unitaria.

El Acuerdo Marco Interconfederal, (AMI) de enero de 1980, aunque vin-
culaba exclusivamente a UGT y CEOE como tnicas organizaciones que lo
negociaron y suscribieron, introdujo una primera regulacién de los derechos
de las secciones sindicales, siendo muchas de sus cldusulas posteriormente
recogidas en la LOLS, con lo que se equilibré un tanto la regulacion favora-
ble a los 6rganos unitarios de los primeros afios de la transicion politica.

Tras mds de veinte afios de funcionamiento de este sistema dual de repre-
sentacion de los trabajadores en las empresas de Euskal Herria, a modo de
balance se puede sefialar que:

— La existencia de este sistema de representacion dual, confuso y hasta
conceptualmente conflictivo, estd funcionando sin mayores distor-
siones no habiendo provocado un nimero significativo de conflictos
competenciales entre ambas instancias de representacion en la
empresa.

—En términos de canalizaciéon formal de la actividad sindical en la
empresa, la representacion unitaria se ha consolidado como la via més
importante de representacién de los trabajadores.

— Los érganos unitarios elegidos en Euskal Herria estdn fuertemente sin-
dicalizados, ya que tan sélo el 2,46% de los delegados elegidos no per-
tenecen a alguna organizacidn sindical.

— Por ello, el delegado sindical actia en muchisimos casos como repre-
sentante del sindicato o enlace entre éste y los trabajadores (sindicados
y no sindicados) de la empresa. Por otro lado, cuando en una empresa
existe un solo sindicato o una hegemonia significativa de un sindicato,
el Comité suele convertirse en un instrumento meramente formal de la
seccion sindical correspondiente. Cuando existe una pluralidad sindi-
cal, el Comité suele ser un foro de encuentro, de debate y de confron-
tacion de los sindicatos implantados en la empresa y, finalmente, un
6rgano de interlocucién mediante el que se da forma y validez a los
acuerdos que se alcanzan con el empresario. Son muy pocos los casos

7 Federico Navarro Nieto. Obra citada.
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que se han producido de Comités de Empresa que disponen de una
dindmica propia y ajena a los sindicatos.

— Esta realidad operativa se ha consolidado como consecuencia de dis-
tintos factores entre los que se pueden destacar los siguientes:

a)

b)

c)

d)

2

h)

La existencia de una regulacién legal que no ha promocionado
suficientemente la presencia del sindicato en la empresa.

La relevancia que las leyes otorgan a los érganos unitarios, en tanto
en cuanto, ademds de las funciones y capacidades inherentes a su
naturaleza de instancia de representacion en la empresa son, nada
mads ni nada menos, que el instrumento de medicién de la repre-
sentatividad de las organizaciones sindicales. En este sentido,
Ilama la atencion la falta de referencia a la afiliacion y la opcidn de
la audiencia electoral como tnico y exclusivo sistema del ordena-
miento juridico espafol para determinar la representatividad de las
centrales sindicales, cuando incluso en paises del entorno y de la
misma cultura sindical, como Francia e Italia, la afiliacién es acep-
tada doctrinalmente y jurisprudencialmente como elemento funda-
mental en la determinacion de la misma.

La influencia de una cultura sindical que podriamos llamar unita-
ria que cobra mayor peso operativo en el centro de trabajo.

La influencia de una tradicién que situaba al sindicato fuera de la
empresa.

La tendencia de los sindicatos, probablemente como consecuencia
de su fuerte ideologizacion histdrica, a situarse mejor y mas cémo-
damente en un plano macro que micro.

La baja tasa de afiliacion existente en el Estado espafiol.

El vaciamiento que se produce en la mediana y gran empresa, sobre
todo, en los primeros afios de la transicion politica, de lideres sin-
dicales que pasan a desempeiiar responsabilidades en las estructu-
ras politicas de los sindicatos.

Las dificultades de militancia que existen para crear y consolidar
organizaciones estables en la empresa.

La preponderancia de las PYMES y el escaso niimero de empresas
de gran tamaiio, niicleo mds favorable a la consolidaciéon de sec-
ciones sindicales®.

* En el censo espaiiol de empresas hay 1.408.792 que no disponen de asalariados; 1.213.291 que
tienen entre 1 y 49 trabajadores; 18.820 entre 50 y 200 operarios; 3180 de 200 a 499 asalariados y
1.234 empresas que disponen de una plantilla superior a 500 trabajadores.
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2.4. La huelga y la mediacion en el ordenamiento espaiiol

Como sefiala Antonio Ojeda” el conflicto colectivo es un componente
clave del sistema de relaciones laborales. Se puede hasta prescindir de la
negociacion colectiva como factor estructural de este sistema, como sucedia,
tal y como se ha sefialado en un capitulo anterior, en las huelga laborales que
se desarrollaron en la primera etapa de nuestras relaciones laborales, pero el
conflicto se hallard siempre en el origen de este sistema y serd su motor. El
conflicto industrial es un elemento connatural del sistema econémico capita-
lista.

La primera nota del reconocimiento del derecho de huelga en el ordena-
miento juridico espafiol se encuentra en una Circular de la Fiscalia del
Tribunal Supremo de fecha 23 de noviembre de 1871'” de la que se ha extra-
ido este parrafo que, como se puede observar, tiene un estilo mas propio de
pardbola evangélica que de una Instruccion de los Tribunales de Justicia:

“Que los obreros de una fdbrica de curtidos, por ejemplo, se reii-
nan y se asocien para tratar de mejorar su condicion; que uno de
ellos diga a los demds: “Nosotros ponemos en la fdbrica un traba-
Jjo que vale por sus productos veinte reales al dia y recibimos sola-
mente doce: salimos perjudicados en ocho reales diarios y benefi-
ciado injusta o inequitativamente el duefio de la fdbrica; o se nos
da el jornal de cinco pesetas que ganamos o no trabajamos mds en
ella”. Y si los reunidos aplauden esta manifestacion y la ponen en
conocimiento del fabricante, y éste mantiene el jornal de los doce
reales que los obreros no quieren recibir y se constituyen en huel-
ga, todo esto se hace por uno y por los otros con perfecto derecho:
éstos, no queriendo dar su trabajo por menor precio del que, a su
parecer, merece, y el fabricante negdndose a dar a su capital menor
interés del que hasta entonces le producia y que quiere que conti-
niie produciéndole” .

Siguiendo la tradicién, todavia hoy celosamente guardada en muchos
paises europeos, el ejercicio del derecho de huelga en el Estado espafiol estu-
vo garantizado hasta el afio 1909 por la consideracién de derecho natural y
de manifestacion de la libertad humana que le dieron los Tribunales de
Justicia''.

* Antonio Ojeda Avilés. Obra citada.

1% Texto recogido de la obra ya citada de Luis Enrique de la Villa.

""" En estos términos se redactd la Circular de la Fiscalia del Tribunal Supremo de 20 de junio de
1902. Texto recogido de la obra citada de Luis Enrique de la Villa.
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Sin duda, el objetivo de la Ley de 27 de abril de 1909 de Coligaciones,
Huelgas y Paros, no era tanto el confirmar y afianzar este derecho sino, como
puede verse en las clausulas que a continuacidn se transcriben, el regularlo y
reglamentarlo en clave de limitar su ejercicio:

“obligacion de presentar preavisos (articulo 5); pena de
arresto mayor para quienes no los cumplan (articulo 7);
penas para los que ejerzan coacciones (articulo 2) etc. etc.”

Con el régimen del general Franco, la huelga no s6lo qued6 prohibida
sino considerada alta traicion. El Decreto de 9 de marzo de 1938 del Fuero
del Trabajo declaraba que:

“Los actos individuales o colectivos que de algiin modo tur-
ben la normalidad de la produccion o atenten contra ella
serdn considerados como delitos de lesa patria” .

El Decreto de 20 de abril de 1967, que se aprob6 en el marco de un pro-
ceso de cierta apertura del régimen y después de los importantes movimientos
huelguisticos de esa década que, entre otras cosas, habian mostrado la inope-
ratividad de la ridicula consideracion de la huelga como delito de “lesa patria”,
suavizo la redaccion de este pasaje del Fuero del Trabajo quedando asi:

“Los actos ilegales, individuales o colectivos, que perturben
de manera grave la produccion o atenten contra ella serdn
sancionados con arreglo a las leyes.”

Finalmente, cuando el régimen franquista se encontraba ya agotado e ini-
ciando su fase terminal, se aprob6 el Decreto Ley de 22 de mayo de 1975 de
Conlflictos Colectivos y Huelga, norma que, con muchisimas limitaciones,
legalizé la huelga.

La Constitucion espafiola de 1978, en el apartado 2 del articulo 28 -el
dedicado al reconocimiento de los derechos fundamentales de libertad sindi-
cal- enuncia:

“Se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para
la defensa de sus intereses. La ley que regule el ejercicio de
este derecho establecerd las garantias precisas para asegu-
rar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comu-
nidad” .

Tras la aprobacion de la Constitucion espaiiola, se planted un recurso de
inconstitucionalidad contra la totalidad del articulado del Real Decreto-Ley
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17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo, que reglamentaba el
ejercicio de este derecho. Dictada la correspondiente sentencia por el TC y
tras ser anulados diversos articulos, el citado Real Decreto-Ley es actual-
mente la norma vigente en el Estado espafiol sobre la materia.

A pesar de que en diversas ocasiones desde el ejecutivo central se ha
anunciado la presentacion de un proyecto de Ley Orgéanica de regulacion de
la huelga, han transcurrido mds de veinte afios y atin no se ha cumplido este
anuncio que los sindicatos, siguiendo el axioma de que la mejor ley de huel-
ga es la que no existe, ven como una amenaza para el ejercicio de este dere-
cho colectivo de los trabajadores.

Desde que se produjeron los primeros conflictos colectivos que, como se
ha sefialado, es un fenémeno natural que manifiesta el antagonismo de los
distintos intereses que estdn en juego en el sistema productivo, aparecié la
mediacion, figura que puede considerarse como una accidn ejecutada por ter-
ceros con el objetivo de poner fin al conflicto laboral.

A las intervenciones arbitrales de militares de alta graduacién, como
Loma, Zappino y Aguilar, que se producian por el cardcter de conflictos de
orden publico y por la honda repercusion politica que adquirieron muchas de
las importantes huelgas de la primera etapa de nuestras relaciones laborales,
le siguieron otras formas mds institucionalizadas de resolucion de conflictos.
Asi, la Ley de 19 de mayo de 1908 de Conciliacion y Arbitraje Industrial cre
los Consejos de Conciliacién y Arbitraje érganos dependientes del Instituto
de Reformas Sociales, sistema muy institucionalizado que, a tenor de los
resultados, resulté poco operativo'®.

Once afios después, el 11 de octubre de 1919, con el objetivo de ensayar
mecanismos para “llegar a soluciones ético-juridicas en los conflictos socia-
les planteados en Catalufia...”, el Gobierno del Estado aprobd por Real
Decreto la constitucion de Comisiones de Trabajo. Estas Comisiones eran de
ambito exclusivamente cataldn ya que como se decia en la exposicion de
motivos de la Norma:

“puesto que en Cataluiia aparecen hoy con la mds vigorosa orga-
nizacion los dos sectores sociales en pugna, es obligado suponer
que sea alli donde mds preparacion haya para el ensayo que tene-
mos el honor de proponer...” .

"2 Tanto Antonio Ojeda como Enrique de la Villa coinciden en esta valoracién. Obras citadas de
ambos autores.
1% Texto recogido de la obra de Luis Enrique de la Villa ya citada.
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Los Comités Paritarios de la Organizacién Corporativa Nacional puesta
en marcha por el general Primo Rivera, entre otras funciones, tenian enco-
mendado:

“el prevenir los conflictos industriales e intentar solucionarlos si
llegan a producirse (articulo 17.2)” y “el resolver las diferencias
individuales o colectivas entre patronos y obreros que les sometan
las partes (articulo 17.3).”

Por ultimo, la Ley de 27 de noviembre de 1931 de Jurados Mixtos apro-
bada en la IT Republica, entre las atribuciones que recogia su articulo 19 esta-
blecia:

“Prevenir los conflictos entre el capital y el trabajo, procurando la
avenencia en los casos en que aquellos vayan a producirse”.

En el periodo de la dictadura franquista se produjeron tres normas que de
manera expresa regulaban los mecanismos de resolucion de conflictos colec-
tivos: El Decreto 2354/1962, de 20 de septiembre; el Decreto 1376/1970, de
22 de mayo y el ya citado Decreto-Ley de 22 de mayo de 1975.

En la transicién politica los conflictos colectivos quedaron regulados por
el citado Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de
Trabajo, norma que, al igual que en su capitulo sobre la regulacion de la huel-
ga, se vio afectada por la citada sentencia del TC en lo que concierne al pro-
cedimiento administrativo de los conflictos colectivos.

En la década de los ochenta se produjo un hecho nuevo y de mucha rele-
vancia e incidencia en el sistema de relaciones laborales. Me estoy refirien-
do a la aparicién de procedimientos privados creados en el marco de la auto-
nomia colectiva por los sindicatos y la patronal, que se constituyeron como
alternativa a los sistemas publicos establecidos mediante normas legales.

Precisamente, la primera experiencia en este tipo de procedimientos se
llevé a cabo en la CAPV cuando el 26 de julio de 1984, ELA, CCOO y CON-
FEBASK, suscribieron el Acuerdo sobre Procedimiento de Resolucion de
Conlflictos Colectivos y la Negociacion Colectiva (PRECO). Este Acuerdo
contemplaba procedimientos de conciliacion, mediacion y arbitraje para los
conflictos colectivos, basado en la voluntariedad para ambas partes y una
conciliacién obligatoria durante el preaviso de las huelgas'™.

"% Javier Alonso Santos. “Los Procedimientos de Solucién Extrajudicial de Conflictos”. Derecho
Social Vasco. IVAP. Bilbao 1999.
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Este Acuerdo fue revisado mediante la firma de los ‘“Acuerdos
Interconfederales sobre procedimientos voluntarios de resolucién de conflic-
tos, Preco II”, de 22 de junio de 1990 suscrito por Confebask, ELA, UGT y
CCOQO, al que se sumé LAB el afio 1993. Finalmente, el 16 de julio de 2000
los cuatro sindicatos representativos de la Comunidad Auténoma Vasca y
Confebask suscribieron el nuevo Acuerdo Interprofesional sobre
Procedimientos Voluntarios para la Solucién de Conflictos Laborales
(PRECO) que, ademads de introducir mejoras en cuanto a la rapidez, agilidad
y flexibilidad de los procedimientos, se constituye como un sistema preferen-
te respecto al procedimiento publico de resolucién de conflictos colectivos'®.

Unos afios mds tarde de la firma del primer Preco, se alcanzaron acuer-
dos para la puesta en marcha de procedimientos privados vinculados a acuer-
dos entre sindicatos y patronales en Catalufia y Galicia y posteriormente en
casi todas las CCAA: Comunidad Valenciana, La Rioja, Comunidad de
Madrid, Canarias, Baleares, Navarra, Andalucia, Cantabria, etc. El afio 1996
se suscribi6 el Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASEC), de ambito estatal, que inicid sus trabajos en 1998 tras constituirse la
fundacidn tripartita que administra el sistema'®.

Pasando al andlisis del procedimiento de resolucién de conflictos de la
Comunidad Foral de Navarra (publicado en el BON del 10 de mayo de 1996),
en primer lugar hay que destacar que el sistema navarro difiere del Preco en
dos aspectos importantes: el primero, que interviene tanto en los conflictos de
cardcter colectivo como en los individuales y el segundo, que se trata de un
Tribunal Laboral; es decir son los miembros de las organizaciones firmantes
quienes intervienen y realizan las propuestas de resolucion de los conflictos
y no profesionales ajenos a las partes como estd establecido en el Preco.

El Tribunal Laboral de Navarra se constituyé mediante un Acuerdo
Interprofesional suscrito por UGT, CCOO y la CEN y del que fueron exclui-
dos ELA y LAB. En este sentido, hay que sefialar que este tema contintia
siendo motivo de un importante conflicto debido a las reiteradas negativas de
la patronal y de los sindicatos mayoritarios de este territorio a aceptar la
incorporaciéon de las organizaciones abertzales en el mismo. En estos
momentos el asunto se encuentra en los Tribunales de Justicia.

1% Se ha ejecutado la prevision legal que habilita a los sistemas que nacen de la negociacién colec-
tiva a constituirse como unica via a efectos de la conciliacién obligatoria previa a acudir a las ins-
tancias judiciales prevista en el articulo 154.1 de la vigente Ley de Procedimiento Laboral.

"% Javier Alonso Santos. Obra citada.
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Esta situacién hay que enmarcarla en la politica de exclusion institucio-
nal del sindicalismo abertzale (que alcanza una representatividad superior al
32%) que se practica en Navarra por acuerdo, como minimo técito, entre el
Gobierno de Navarra, la CEN, UGT y CCOO. Esta politica y, especialmen-
te, lo que estd sucediendo con el Tribunal Laboral de Navarra, es una de las
causas del conflicto que tienen abierto los sindicatos representativos de
Euskal Herria.

2.5. La regulacion del derecho de negociacion colectiva

Con el andlisis del apartado dedicado a la negociacién colectiva, instrumen-
to fundamental de la accion sindical del siglo XX y pieza central del sistema
actual de relaciones laborales, vamos a finalizar el recorrido que estamos reali-
zando por las instituciones basicas del derecho colectivo de los trabajadores.

Los antecedentes histdricos de lo que hoy se conoce como negociacién
colectiva son ciertas formas de conciliacién y arbitraje que se producian
como respuesta a los primeros conflictos laborales, que en el caso de Euskal
Herria, hay que situarlos en la dltima década del siglo XIX. Aunque durante
esa época las reivindicaciones obreras no se canalizaban a través de la nego-
ciacién colectiva, ni ésta estaba regulada por norma legal alguna, parece
razonable pensar que durante el proceso que, por medio de un arbitraje, ponia
fin a un conflicto (por ejemplo: el llamado Pacto de Loma en la huelga de
1890 en Bizkaia), las partes, a través de terceros, mantuvieran lo que se
podria considerar como una incipiente negociacién colectiva.

Siguiendo el ejemplo de Gran Bretafia, Francia, Bélgica y otros paises,
en el Estado espafiol, con muchisima timidez y vacilacién, se empezaron a
dar al inicio del siglo XX los primeros pasos del largo camino que durante
afnos se tuvo que recorrer para alcanzar el reconocimiento, la institucionali-
zacion y la consolidacién del derecho de negociacién colectiva.

Por ejemplo, en el articulo 4 de la Ley de Descanso Dominical, de 3 de
marzo de 1904, implicitamente aparece el concepto de negociacion:

“Los acuerdos legitimamente adoptados, segun estatutos de gre-
mios o asociaciones que tengan existencia juridica, podrdn norma-
lizar el descanso que esta ley preceptia, y también podrdn ampliar-
lo, con tal que no entorpezcan o perturben el trabajo ni el descan-
so de otros operarios segiin el sistema de cada industria”'”.

17 Texto recogido de la obra citada de Luis Enrique de la Villa.
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La Real Orden de 26 de junio de 1907 supuso otro paso significativo en
el camino de la normalizacién juridica de la negociacién colectiva.
Refiriéndose a la regulacion del descanso dominical, en el articulo 2° de la
Orden, se establecian los mecanismos legales para la adopcidn de acuerdos:

“... pudiendo tnicamente ser adoptadas por mayoria absoluta de
todos los individuos, obreros o patronos que, perteneciendo al gre-
mio a que el convenio afecte, formen parte de alguna asociacion
que retina las condiciones arriba expresadas™'®.

Las Comisiones de Trabajo de Catalufia que se constituyeron por Real
Decreto de 11 de octubre de 1919, fueron el primer ensayo serio del proceso
de institucionalizacién de la negociacién colectiva. Ademds de 6rgano de
consulta y de resolucidn de conflictos estas Comisiones de Trabajo quedaban
facultadas para “fijar los jornales profesionales y los minimos que hayan de
regir en cada localidad para cada industria, arte u oficio”.

Es en este periodo cuando, como consecuencia de una etapa de entendi-
miento producida por el cambio de estrategia de la patronal vizcaina y un giro
hacia posiciones mds moderadas de UGT, la negociacién colectiva experi-
mentd un importante impulso en Bizkaia.

El afio 1926, con la implantacién de la Organizaciéon Corporativa
Nacional del general Primo de Rivera, se generaliz6 el ensayo hecho en 1919
en Catalufia. Los Comités Paritarios, las Comisiones Mixtas y los Consejos
de Corporacidn, en sus respectivos dmbitos, tenfan entre otras atribuciones la
de “Determinar para el oficio o profesion las condiciones de reglamentacion
del trabajo (retribucion, horarios, descanso...” .

La Ley de Jurados Mixtos, de 27 de noviembre de 1931, en lo referente
a la negociacion colectiva, copid practicamente el modelo de la Organizacion
Corporativa Nacional:

“Determinar para el oficio o profesion respectivo las condiciones
generales de reglamentacion del trabajo, salarios, fijacion del
plazo minimo de duracion de los contratos, horarios, horas extra-
ordinarias, forma y requisito de los despidos...”.”

Con la dictadura franquista, la negociacion colectiva fue sustituida por la
intervencion directa del Gobierno quien, a través de las Reglamentaciones de
Trabajo, que quedaron aprobadas por la Ley de 16 de octubre de 1942, fija-

"% Luis Enrique de la Villa. Obra citada.
19 Texto recogido del libro de Luis Enrique de la Villa.
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ba las condiciones de trabajo de las distintas actividades econdémicas. Quince
aflos mds tarde se aprobd la Ley de Convenios Colectivos, de 24 de abril de
1958, con la que el régimen, sin tocar para nada la estructura basica del sin-
dicato vertical, rehabilité al convenio colectivo como fuente de derecho:

“junto a las normas de cardcter general dictadas por la soberania
del Estado y los usos y costumbres en el dmbito general y los pac-
tos individuales, los convenios colectivos que surjan de la colabo-
racion armonica que en el campo sindical se desarrolla entre las
auténticas representaciones de las distintas categorias labora-
les” ™.

Tras el proceso de desmontaje de las instituciones y leyes laborales de la
dictadura, la Constitucién de 1978 recogié de forma escueta el derecho de
negociacion colectiva. El articulo 37.1 dice asi:

“La ley garantizard el derecho a la negociacion colectiva laboral
entre los representantes de los trabajadores y empresarios, ast
como la fuerza vinculante de los convenios” .

La norma legal que vino a garantizar el ejercicio de este derecho, pieza
clave en el desenvolvimiento de los sindicatos y de la patronal y en la confi-
guracion del sistema de relaciones laborales, fue la Ley 8/1980, de 10 de
marzo, del Estatuto de los Trabajadores. A continuacion se van a analizar los
rasgos y caracteres mds significativos de la regulacion legal de este impor-
tante derecho colectivo.

El primer rasgo importante que hay que destacar del modelo espaiiol de
negociacion colectiva es la eficacia “erga omnes” que se otorga al convenio
colectivo que se regula en el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores. Al
conferir eficacia general a los convenios colectivos, el ordenamiento juridico
espafiol ha situado el ejercicio de este derecho en los dos lados de la fronte-
ra que separa los espacios contractual y reglamentario. El convenio colectivo
es contractual en la medida que en su negociacion y firma solo pueden inter-
venir las partes y es reglamentario en cuanto que sus efectos van a superar el
ambito de las personas fisicas y juridicas representadas por quienes lo han
suscrito extendiéndose con fuerza vinculante en la totalidad del ambito fun-
cional y territorial del mismo.

En un principio el reconocimiento del convenio colectivo se realizaba en

"9 Texto recogido del citado libro de Luis Enrique de la Villa.
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base al Derecho Comtun Civil, como un contrato privado que recogia dere-
chos y obligaciones que exclusivamente afectaban a las partes que lo suscri-
bian"'. Todavia hoy, en la mayoria de los marcos legales de los paises euro-
peos, el convenio colectivo conserva esta naturaleza privada por lo que los
contenidos de los acuerdos que se alcanzan entre los sindicatos y las asocia-
ciones empresariales afectan tinicamente a los afiliados de unas y otras orga-
nizaciones.

Otra caracteristica destacable del ordenamiento juridico espaiiol de la
negociacion colectiva es la atribucion a los delegados de personal y comités
de empresa de legitimacion para negociar. En la mayoria de los paises euro-
peos, incluso en los que existen érganos unitarios, la capacidad de negocia-
cién en el &mbito de la empresa queda reservada tinica y exclusivamente a las
organizaciones sindicales.

Estas dos caracteristicas singulares de la regulacion legal espaiiola del
derecho de negociacion colectiva (eficacia general del convenio y legitima-
cion de los 6rganos unitarios para negociar en la empresa) han dado lugar a un
debate sobre la influencia que hayan podido tener en el desarrollo e implanta-
cion actual de las centrales sindicales. Es imposible conocer el nivel afiliativo
que hubieran alcanzado los sindicados del Estado espafiol si en la transicion
politica se hubiera optado por una regulacién legal de estos aspectos mas cer-
cana al modelo dominante en Europa, es decir: capacidad de negociacién sélo
para los sindicatos y acuerdos de eficacia limitada a las partes (trabajadores
afiliados a los sindicatos y empresas asociadas a las patronales).

La fuerza que adquirieron en la década de los afios setenta los procesos
asamblearios y el debate sobre la unidad sindical, algunas referencias histo-
ricas y la escasa implantacién de las centrales sindicales tras la larga dicta-
dura franquista, pudieron ser factores que pesaron en la opcién por el mode-
lo de la LET, que, en mi opinidn, no fue el mejor proyecto para promocionar
a los sindicatos.

Es verdad que la Constitucién y el conjunto del ordenamiento juridico
espafiol otorgan a las centrales sindicales un papel institucional y social rele-
vante. Es verdad que la fuerza vinculante y la aplicacién general de los con-
venios colectivos confieren a los sindicatos una capacidad normativa plena
en el marco de los contenidos reservados a la autonomia colectiva, pero tam-
bién hay que considerar que esta capacidad otorgada por la ley se puede con-

" Luis Camps Ruiz, Juan M. Ramirez Martinez y Tomads Sala Franco. Obra citada.
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vertir en un “caramelo envenenado” por los efectos desincentivadores de la
afiliacién que puede producir. Lo que con toda claridad fue una opcién con-
ceptualmente contraria al desarrollo del movimiento sindical fue el nivel de
legitimacion, de funciones y de capacidades que la ley confiri6 a los érganos
representativos unitarios en el marco de la empresa.

Aunque la tasa de afiliacion puede depender mas de aspectos sociol6gi-
cos y culturales y, por supuesto, de la eficacia y el buen hacer de los sindica-
tos que del marco legal vigente, este es un factor que puede incidir de mane-
ra importante cuando existe un ordenamiento juridico de cardcter promocio-
nal en un 4mbito geografico con un tejido industrial y productivo desarrolla-
do y concentrado, y una arraigada cultura de asociacionismo.

La eficacia general del convenio estatutario, el papel preponderante de
los 6rganos unitarios en la empresa, la representatividad por irradiacion de
los sindicatos més representativos, que es una via de facil acceso para adqui-
rir la legitimacion para la accion sindical en un determinado dmbito en vez
de ganarla a través de un esfuerzo por lograr una auténtica implantacidn, la
prohibicion legal de las llamadas cldusulas de seguridad sindical y el olvido
mads absoluto de la afiliacion como factor para determinar la representativi-
dad, son aspectos muy caracteristicos del derecho sindical espafiol. Se trata
de un modelo juridico que en el plano formal e institucional sitda a los sindi-
catos en un nivel relevante pero que en la prictica, no se caracteriza precisa-
mente por su inclinacién a apoyar y promocionar de manera resuelta y eficaz
el desarrollo y el fortalecimiento real de estas organizaciones.

La figura del superconvenio colectivo es otra nota destacable de la regu-
lacion legal de la negociacion colectiva. Aunque no se trata exactamente de
la existencia de un principio jerdrquico, en la medida que el articulo 84 de la
LET, que establece la prohibicién de concurrencia y prioridad del primero en
el tiempo, implicitamente da a entender la igualdad de rango de todos los
convenios colectivos, sin embargo, los convenios y los acuerdos interprofe-
sionales que fijan la estructura de los convenios y las reglas para resolver los
conflictos de concurrencia, y los acuerdos sobre materias concretas del parra-
fo tercero del citado articulo, son acuerdos que por su alcance adquieren un
rango superior que justifica plenamente la calificacion de superconvenios que
utilizan con frecuencia algunos expertos del derecho. La negociacién de este
tipo de convenios y acuerdos estd reservada tnica y exclusivamente a los sin-
dicatos mds representativos del Estado y de Comunidad Auténoma.

Respecto a la representatividad por irradiacion -aunque existen senten-
cias de sentido contrario- la mayoria de ellas admiten la legitimacion de los
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sindicatos mds representativos para la negociacién colectiva, “cualquiera
que sea la representatividad que se acredite en el dmbito geogrdfico y fun-
cional del convenio”"".

Otro rasgo importante de la regulacion espaifiola de 1980 en materia de
negociacion colectiva es la prohibicién de concurrencia de convenios y la
prioridad temporal -mientras esté vigente- del firmado primero sobre el pos-
terior. Esta regla general de “prior in tempore” opera en ambas direcciones,
tanto respecto del dmbito superior sobre el inferior, como del inferior sobre
el &mbito superior. La prohibicién de concurrencia garantiza la estabilidad y
ordena el conflicto pero a costa de generar una gran rigidez y una pérdida de
vitalidad del sistema de negociacién colectiva.

En realidad el parrafo 1° del articulo 84 de la LET de 1980 no prohibe
las negociaciones concurrentes sino que establece que: “durante su vigencia
no podrd ser afectado por lo dispuesto en convenios de dmbitos distintos” .
Sin embargo, esta prohibicidn de afectacién unida a la regla que establece el
articulo 89 de la LET de que “no existe obligacion de negociar cuando no se
trate de revisar un convenio ya vencido” y al articulo 11.c del RDL 17/1977
sobre Relaciones de Trabajo, que “considera ilegal la huelga que tenga por
objeto alterar dentro de su periodo de vigencia, lo pactado en un convenio
colectivo” , hace muy dificil la negociacién de un nuevo convenio. Incluso,
en el hipotético supuesto de que todas las partes legitimadas para negociar en
un ambito inferior suscribieran un nuevo convenio colectivo éste no seria
estatutario sino que obligaria exclusivamente a las partes firmantes.

En Francia, el otro estado europeo en cuyo ordenamiento juridico el con-
venio colectivo adquiere eficacia general, aspecto que es importante para
valorar en su justa medida la cldusula de prohibicién de concurrencia, no
existe tal prohibicion sino la exigencia de que el convenio de &mbito inferior
(sectorial o de empresa) no contenga disposiciones menos favorables que las
del convenio de dmbito superior'”.

Desde su modificacion con ocasion de la reforma laboral de 1994, el arti-
culo 84 de la LET se ha situado en el centro del debate sobre la estructura de

2 Véase en este sentido las sentencias del TCT de 24 de noviembre de 1986, la de 19 de noviem-
bre de 1987, la de 29 de enero de 1987 y la 7 de julio de 1987 y la del TSJ de Andalucia de 15 de
abril de 1991. Por su parte, la STS de 18 de septiembre de 1990 rompe esta linea interpretativa al
exigir un minimo de implantacién. Datos recogidos del trabajo de Federico Navarro “La represen-
tatividad Sindical” Ministerio de Trabajo. Madrid 1993.

' “Sistemas de Relaciones Laborales y Solucién de Conflictos en Occidente”. Informe del CRL
1984.
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la negociacion colectiva que se viene desarrollando desde el afio 1979. La
estructura de vocacidn centralizada del viejo Estatuto de los Trabajadores de
1980 se vio fuertemente alterada por la inclusién de un nuevo pdrrafo que
introdujo lo que algunos llaman “el descuelgue autonémico”, cldusula que no
habiendo sido aceptada por los sindicatos de 4mbito estatal, en estos momen-
tos vuelve a la médxima actualidad por ser uno de los temas centrales de la
negociacion abierta entre el Gobierno, la patronal espafiola, CCOO y UGT
para reformar la negociacién colectiva.

Por la trascendencia que tiene la estructura juridica de la negociacién
colectiva en el desarrollo de nuestras relaciones laborales, es conveniente
estudiar este tema con cierta profundidad. Por ello, como se ha sefialado ante-
riormente, se va a dedicar un capitulo especifico al andlisis de esta materia y
a los conflictos que en torno a la centralizacién y al marco vasco de relacio-
nes laborales se han producido desde la transicion politica hasta nuestros
dias.
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La estructura de la negociacién colectiva

La configuracion legal de la estructura de la negociacion colectiva es
una de las materias importantes del ordenamiento juridico de los derechos
colectivos de los trabajadores, y una pieza especialmente relevante de cual-
quier sistema de relaciones laborales.

En Euskal Herria, dado que la capacidad sobre la normativa laboral es
competencia exclusiva del Estado y, en consecuencia, queda fuera del dmbi-
to de ordenacion propio de la CAPV y la CFN, la regulacion juridica de esta
materia (modelo centralizado o descentralizado de negociacion colectiva)
que se llevo a cabo en los primeros aiios de la transicion politica tenia toda-
via mayor trascendencia. Hay que tener en cuenta que a falta de capacidad
normativa el ejercicio de la autonomia colectiva iba a ser el inico instru-
mento operativo que le podia quedar al sindicalismo abertzale para impul-
sar la configuracion de un marco propio de relaciones laborales, mientras
que para el sindicalismo espaiiol era la llave que podia cerrar definitiva-
mente un modelo unitario en el conjunto del Estado.

Bien, una vez apuntada la importancia del tema, queda por sefialar en
esta breve explicacion del contenido del capitulo, que en el mismo no sélo se
va a analizar el marco juridico de la estructura de la negociacion colectiva
del Estatuto de los Trabajadores aprobado en 1980 y la reforma que intro-
dujo la Ley 11/1994, sino también, los aspectos mds relevantes del conflicto
que, durante mds de dos décadas, se estd produciendo en torno a la centra-
lizacion o descentralizacion de la negociacion colectiva.

Por tanto, en los cinco apartados del capitulo, se van a estudiar los
aspectos juridicos de la estructura de la negociacion colectiva y a analizar
las claves politicas y estratégicas y los intereses en juego en el debate sobre
la centralizacion de las relaciones laborales, asi como las razones de los
movimientos que se han producido en este contencioso que se abrio en la
transicion politica y que, cuando se ha iniciado el siglo XXI, continiia sin
resolverse.
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1. UN MARCO JURIDICO AL SERVICIO DE LA ESTRATEGIA DE
CENTRALIZACION

La estructura de negociacion colectiva que establece el ordenamiento
juridico espafiol estd regulada en los articulos 83 y 84 de la LET. El primero
de estos articulo, después de senalar que “los convenios colectivos tendrdn el
ambito de aplicacion que las partes acuerden”, otorga a las organizaciones
sindicales y asociaciones empresariales mas representativas, de cardcter esta-
tal o de Comunidad Auténoma, capacidad para:

“establecer la estructura de la negociacion colectiva, asi como fijar
las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre
convenios de distinto dmbito y los principios de complementariedad
de las diversas unidades de contratacion, fijdndose siempre en este
ultimo supuesto las materias que no podrdn ser objeto de negocia-
cion en dmbitos inferiores” .

Concluye el articulo 83 sefialando que “dichas organizaciones de traba-
jadores y empresarios podrdn igualmente elaborar acuerdos sobre materias
concretas”. El articulo 84, que ya ha sido analizado, con la prohibicion de
concurrencia cierra la regulacién legal de la estructura de la negociacion
colectiva.

Como se desprende de la lectura del articulo 83, el Estatuto de los
Trabajadores de 1980 opt6 por otorgar a los sindicatos y asociaciones empre-
sariales mds representativas de dmbito estatal un instrumento juridico con el
que podian establecer la estructura de negociacién colectiva que considera-
ran conveniente.

Esta capacidad para ordenar los convenios colectivos que la ley puso en
manos de UGT, CCOO vy la patronal espafiola significaba una apuesta politi-
ca por la centralizacion, dirigida no s6lo a proceder al ajuste del fragmenta-
do mapa de convenios colectivos que existia en la época, sino especialmen-
te, para reforzar las opciones sindicales de caracter estatal y la concepcién
unitaria en el dambito socio-laboral frente a la competencia que, para esas
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organizaciones y la amenaza para las ideas de unidad y homogeneidad, podia
representar un sindicalismo nacionalista, cuyo exponente principal —practica-
mente Unico entonces— por razones histdricas y de representatividad, era
ELA.

Los planteamientos de fondo y los intereses que estaban en juego cuan-
do se afront6 el debate politico sobre el modelo de estructura de la negocia-
cidén colectiva quedaron muy bien reflejados en algunas de las manifestacio-
nes y en las posiciones que al respecto adoptaron UGT y ELA.

Asi, un dirigente importante de la UGT"* decia:

“Yo creo que cuantas menos competencias que tengan “carne”, que
no sean de ejecucion, se transfieran del tema de relaciones labora-
les, mejor. En un Estado de las Autonomias o un Estado Federal, o
como se termine configurando el Estado, hay cosas que no puede
hacerse dejacion de ellas y me parece una de las cuestiones funda-
mentales que vértebra un Estado, que configura un Estado, y si no
renunciamos al Estado, es sin duda, el tema de las relaciones labo-
rales”.

Ese mismo dirigente ugetista en otro momento de su intervencioén sefia-
laba:

“Me parece que hay un gran tema respecto a la configuracion del
sindicalismo espariol. Hay un gran problema en Euskadi, donde se
pueden forzar convenios de nacionalidad, lo cual nos crearia un
gran problema respecto al sindicalismo estatal”

Al recoger el PSOE, via enmiendas, los acuerdos pactados por UGT y la
CEOE sobre la estructura de negociacion colectiva que mads tarde se plasma-
rian en la LET, se produjo la reaccién ptiblica de ELA a través de una nota de
su Comité Nacional'” cuyos parrafos, que a continuacién se transcriben, evi-
dencian la importancia que daba el sindicato nacionalista al modelo juridico
de negociacién de convenios colectivos.

Tras una previa exposicion de la situacidn, este 6érgano del sindicato
nacionalista pedia el rechazo de las enmiendas porque significaban:

"4 José Maria Zufiaur en unos encuentros organizados por la Fundacion Ebert. Recogido en la revis-
ta Lantzen n°. 21.
"> Texto recogido de la obra de Luis Enrique de la Villa ya citada.

160



La estructura de la negociacién colectiva

e) “Que a nivel de Estado se negocien, por medio de acuerdos inter-
profesionales y convenios estatales, las materias laborales y econo-
micas de los trabajadores de Euskadi” . “f) La total subordinacion del
sindicalismo de Euskadi al estatal y, en consecuencia, un intento
claro de anular al sindicalismo vasco, y en concreto, a ELA-STV”.

Continda la nota del Comité Nacional de ELA manifestando:

“l. Que el Estatuto de los Trabajadores tiene que dar absoluta
prioridad, en todo caso, a los niveles inferiores de negociacion
sobre los superiores, para garantizar asi que la negociacion sea de
abajo-arriba” .

(...)

“4. Que ante la incongruencia que supone que un representante del
partido PSE (PSOE), que propugna la eliminacion del sindicalismo
vasco, ocupe al mismo tiempo la Consejeria de Trabajo del CGYV,
ELA-STV exige la dimision o cese inmediato de dicho representan-
te como Consejero de Trabajo” .

“5. Que es preciso un rdpido posicionamiento puiblico del CGV,
quien debe tomar todas las medidas para evitar que se conviertan
en ley acuerdos tan lesivos a instituciones vascas” .

Termina el Comité Nacional de ELA sefnialando:

“6. Que en caso de convertirse en ley los acuerdos UGT-CEOE, se
pondrian en cuestion los contenidos reales del Estatuto de
Autonomia. ELA-STV entiende que la libertad sindical en Euskadi
es parte integrante del proceso autonomico, y que sin ella la auto-
nomia de Euskadi quedaria muy limitada” .

La reaccién de ELA ante la centralizacion de la negociacion colectiva no
se limit6 a este posicionamiento publico, sino que junto a CCOO —que se
movilizé por otros aspectos regresivos del Proyecto de Ley— convocé una
huelga general de protesta contra el Estatuto de los Trabajadores que se rea-
liz6 con gran éxito el 7 de diciembre de 1979.

Como era previsible, el debate en torno al modelo legal de negociacién
colectiva concluyé a favor de las posiciones que defendian la UGT y la
CEOE quienes consiguieron que la filosoffa y practicamente la totalidad de
los textos concretos que habian pactado fueran recogidos en el Titulo III del
Estatuto de los Trabajadores de 1980.

El pacto entre UGT y CEOE sobre la filosoffa y las lineas basicas del
modelo de negociacién colectiva se cerré en el Acuerdo Badsico
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Interconfederal (ABI) suscrito el 10 de julio de 1979 por ambas organizacio-
nes. En uno de los parrafos de este Acuerdo se decia:

“CEOE y UGT manifiestan la necesidad de tender, en el proximo

futuro, a reducir el nimero de unidades de contratacion, amplian-
do el dmbito de las existentes, a fin de reducir tensiones sociales
innecesarias. Asimismo, en tales convenios deberd procurarse
agotar los temas objeto de negociacion, dejando a otros dmbitos
inferiores, y singularmente al dmbito de la empresa, la fijacion de
las condiciones técnicas u objetivas con las que se presta el traba-
Jjo, ast como la aplicacion y la adaptacion del convenio de rama o
sector”.

En otro pérrafo se sefalaba:

“En el supuesto de que los convenios afectaran a una rama o sec-
tor de la produccion y revistieran cardcter de generalidad, podrdn
las partes establecer pactos o acuerdos a aplicar en unidades infe-
riores de contratacion...” .

Como puede verse CEOE y UGT apostaban por una estructura de nego-
ciacién colectiva articulada sobre el eje del convenio de sector de dmbito
estatal y el convenio de empresa. Los Acuerdos y convenios colectivos de
ordenacion y de fijacion de reglas de concurrencia que estableci6 el articulo
83.2 de la LET eran los instrumentos juridicos que necesitaban la patronal
espafiola y la central sindical socialista para materializar el disefio que habian
acordado.

Por tanto, del marco juridico legal de la estructura de la negociacién
colectiva del Estatuto de los Trabajadores de 1980 se pueden destacar estos
dos aspectos importantes: 1) que fue la expresion de un pacto previo entre
CEOE y UGT y 2) que consagré un modelo que favorecia la centralizacion
de los convenios colectivos.

Sobre este primer aspecto, ademds de los textos del ABI que hemos
transcrito, se han pronunciado varios expertos, entre ellos el Catedratico de
Derecho del Trabajo Fernando Valdés Dal-Re, quien sefialaba:"®

“que se trata de un supuesto mds de legislacion negociada, preci-
samente sobre un tema tan delicado como es el de la propia nego-
ciacion colectiva”.

""® Fernando Valdés Dal-Ré. “El Sistema Espaiiol de Negociacién Colectiva de Condiciones de
Trabajo”. Volumen de negociacién colectiva en las pequefias y medianas empresas. Madrid.
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Miguel Rodriguez Pifiero y Santiago Gonzdlez se pronunciaron en ese
mismo sentido:'’

“... lo constituye el Acuerdo Bdsico Interconfederal, que suscriben
el 10 de julio de 1979 UGT y CEOE, y cuyo objeto fundamental fue
el consensuar unos acuerdos con vistas al Titulo III del Proyecto de
Estatuto de los Trabajadores, y que se incluyeron luego en el texto
de éste.”

Por si quedara alguna duda, un cualificado representante de la propia
patronal espafiola manifestaba:'"®

“UGT y nosotros redactamos ese articulo. Quiero decir y lo digo
con absoluta propiedad: no lo redacto el Parlamento, fue fruto de
un pacto”.

Respecto a las caracteristicas del modelo legal de estructura de negocia-
cion colectiva que establece la LET y a fin de que se pueda analizar con
mayor amplitud su contenido, se han seleccionado algunas de las opiniones
mads significativas de distintos expertos de Derecho del Trabajo sobre el
alcance de los articulos 83 y 84.

Amparo Merino Segovia'” sefialaba:

“La LET facilita a los titulares de la autonomia colectiva la adop-
cion de un modelo centralizado de negociacion”. En el mismo tra-
bajo concluye: “En sintesis, el articulo 83.2'y 3 de la LET autori-
za y promociona un sistema centralizado de coordinacion negocial
y de interconexion activa entre los diversos niveles, cuya puesta en
marcha mediante los mecanismos ordenadores descritos correspon-
de a la autonomia colectiva”.

Marfa Emilia Casas Bahamonde' apuntaba al respecto lo siguiente:

“La centralizacion resultante del art. 83 ET y de la prohibicion de
concurrencia entre “convenios de dmbito distinto” del art. 84 ET,
ast como de la técnica de la mayor representatividad sindical por

"7 Revista de Politica Social n°. 157, enero-marzo 1983.

' Fabfan Marquez en unos encuentros de la Fundaciéon Ebert en 1984. Recogido en la revista
Lantzen n°. 21

" Profesora de la Universidad de Castilla-La Mancha. “La negociacién colectiva tras la reforma..
Concurrencia de convenios colectivos y nueva articulacién de la negociacion colectiva: Un estudio
del articulo 84 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”.

" “La estructura de la negociacion colectiva y las nuevas reglas sobre competencias y concurrencia
de los convenios colectivos”. Revista de Relaciones Laborales. Septiembre de 1994.
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irradiacion transmitida de “arriba abajo”, arrojarian como resul-
tado el desconocimiento de la incidencia de las singularidades
territoriales en la ordenacion de las relaciones laborales y en el
reparto y ejercicio del poder sindical y patronal”.

En otro trabajo sobre el mismo tema sefialaba''":

“Si la ordenacion de la estructura de la negociacion colectiva en el
ET, version de 1980 y de 1984, estuvo encaminada a potenciar las
organizaciones (sindicatos y asociaciones empresariales) de dmbi-
to intersectorial estatal y a favorecer su poder contractual...”

Miguel Rodriguez Pifiero y Santiago Gonzdlez Ortega en el trabajo que
anteriormente hemos mencionado'® sefialaban:

“El articulo 83.2. sienta las bases para una organizacion, estructu-
racion y ordenacion de las unidades de negociacion desde una
perspectiva bien diferente, la de la ordenacion “jerdrquica” de los
convenios en funcion de la primacia de los de rango mds amplio. Es
decir, el rango mds amplio puede devenir en ciertos aspectos en
“superior rango” .

En otro pasaje de este trabajo apuntaban:

“La utilizacion de esa competencia dejada a la discrecion de las
organizaciones superiores, supone una reduccion relativa de la
autonomia colectiva de los convenios de dmbito menor que, por
mandato de la ley, quedan asi sometidos excepcionalmente a la
negociacion de dmbito superior”.

A continuacién y para remachar la idea concluian:

“...al igual que permite al convenio colectivo el establecimiento de
derechos “indisponibles” para la autonomia individual, también
permite que los acuerdos establezcan una esfera de “indisponibili-
dad’ respecto a la autonomia colectiva de los niveles menores” .

Fernando Valdés Dal-Ré en una ponencia presentada en las VI Jornadas
Catalanas de Derecho del Trabajo celebradas en Barcelona en noviembre de
1994'* sefialaba lo siguiente:

121 “Arbitrajes de consultas, judicializacion de las relaciones laborales y estructura de la negociacion
colectiva.” Revista de Relaciones Laborales. Agosto de 1994.

122 Acuerdos Interprofesionales, centralizacion de la negociacion colectiva y Ley del Estatuto de los
Trabajadores” Revista de Politica Social nimero 157. Enero-Marzo de 1983.

"> “Notas sobre la reforma del marco legal de la estructura de la negociacion colectiva” Revista de
Relaciones Laborales.
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“El art. 83.2., de su lado, vino a ser el controlado y ordenado ins-
trumento para moderar las funciones, manifiestas y latentes, enco-
mendadas al art. 84; es decir, para orientar hacia otros niveles el
tejido contractual, para acordar de modo imperativo el abandono
de la unidad de negociacion o para decretar, en su caso, el trdansi-
to de una situacion de soberania normativa plena a otra comparti-
da o recortada. En resumen, el texto estatutario confio a lo mds
selecto de los interlocutores sociales la posibilidad de crear y re-
crear de modo permanente, desde criterios de autonomia, la estruc-
tura negocial con vistas a acomodarla a sus cambiantes intereses,
haciéndola permeable, ast, a las transformaciones productivas,
organizativas o econémicas” .

Se cierra la seleccidn de opiniones sobre el modelo legal de estructura de
la negociacién colectiva con este otro pasaje de esta ponencia:

“La decision del legislador de encomendar la transformacion de la
estructura contractual en cada momento existente a las organiza-
ciones sindicales y asociaciones mds representativas a nivel nacio-
nal o de Comunidad Autonoma y de hacerlo, ademds, en régimen
de monopolio constituye una medida de signo resueltamente cen-
tralista. Pero este acusado centralismo es de naturaleza orgdnica,
no condicionando en si o por si mismo el tipo de estructura con-
tractual resultante del ejercicio del poder contractual conferido.
Orgdnicamente centralista, el art. 83.2 ni prejuzga ni predetermina
el sesgo centralizado o descentralizado que aquellas representacio-
nes profesionales puedan imprimir a los procesos de cambio del
tejido negocial. Son estas opciones que pertenecen al dominio de
las partes negociadoras y que las mismas son libres de plasmar en
un sentido o en otro en atencion, en ultima instancia, a sus estrate-
gias en punto a la defensa de sus propios intereses” .

Poco se debe afiadir a los comentarios realizados por estos expertos para
entender los contenidos, la orientacién y los fines de la regulacion juridica
de la negociacion colectiva que establecié la LET de 1980. Por mi parte, tni-
camente me voy a atrever a subrayar algunos de los aspectos que han apare-
cido en estas valoraciones y afiadir otras consideraciones personales que me
parecen oportunas:

— Es cierto que el Titulo III de la LET no establece directamente la
estructura negocial, sino que transfiere esa facultad a las organizacio-
nes sindicales y empresariales mds representativas de ambito estatal y
de Comunidad Auténoma.

— Sin embargo, al situar la ley a las organizaciones sindicales y empre-
sariales de Comunidad Auténoma en el mismo rango que esas mismas
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organizaciones de cardcter estatal, equivocadamente se puede pensar
que la LET garantizaba el ejercicio pleno de la autonomia colectiva en
el marco de las Comunidades Auténomas.

Esto no es exactamente asi ya que, aunque las organizaciones mas
representativas de Comunidad Auténoma tienen formalmente la
misma capacidad que las de 4mbito estatal para hacer acuerdos inter-
profesionales o convenios colectivos de ordenacion de la estructura de
negociacidn colectiva y acuerdos sobre materias concretas, sin embar-
go, estos acuerdos o convenios, hasta la posterior modificacién del
articulo 84, no podian regular las materias que hubieran sido fijadas
como indisponibles en el mismo tipo de acuerdos y convenios de &mbi-
to estatal, tal y como con claridad dice la tltima parte del punto 2 del
art. 83:

“y los principios de complementariedad de las diversas unidades
de contratacion, fijandose siempre en este iltimo supuesto las mate-
rias que no podrdn ser objeto de negociacion en dmbitos inferio-

2

res.

Por tanto, la LET de 1980 dejaba en manos de las organizaciones mas
representativas de dmbito estatal los instrumentos legales para estable-
cer la estructura de negociacion colectiva del conjunto del Estado.
Aunque, como bien dice Fernando Valdés Dal-Ré, estas organizacio-
nes eran libres para hacerlo en un sentido o en otro, habrd que pensar
que, en ultima instancia, utilizarian la ley en provecho de sus estrate-
gias y de sus propios intereses.

Como anteriormente se ha sefialado, la redaccion del articulo 83 de la
LET fue fruto de un acuerdo entre CEOE y UGT quienes, entre otros
objetivos, buscaban la reduccién de las unidades de contratacién y la
centralizacion de los convenios colectivos. Este acuerdo, via enmien-
da presentada por el PSOE, fue recogido en el texto legal.

Por tanto, a pesar de que la LET de 1980 no establecid la estructura
negocial y ademds adoptd una posicion de aparente neutralidad al
dejar la capacidad de ordenacién de los convenios en manos de los
sindicatos y asociaciones empresariales mds representativas del
Estado y —formalmente también— de Comunidad Auténoma, realmen-
te optd por la promocién de una estructura de negociacidn colectiva
centralizada.

Por ello, siendo el convenio colectivo un instrumento bésico para la
defensa de los intereses de los trabajadores, y la negociacion colectiva
un elemento central de la actividad sindical, las restricciones o limita-
ciones legales del ejercicio de este derecho que se impongan a uno o
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varios sindicatos, ademds de la cuestion de su legitimidad en orden al
respeto de los derechos sindicales, parece obvio que tienen una inciden-
cia negativa, dificil de medir pero en cualquier caso parece que no des-
defable, en el desarrollo y crecimiento de estas organizaciones.

— Teniendo en cuenta el mapa sindical existente en la transicion demo-
cratica —bastante mds fragmentado que el actual—, la opcion de la LET
de 1980 a favor de promocionar una estructura centralizada de nego-
ciacién colectiva, objetivamente suponia también, una opcién que
favorecia —en detrimento de otros proyectos— el desarrollo de las orga-
nizaciones mayoritarias, UGT y CCOO.

— Dejando de lado la situacion sindical singular vasca, y considerando
la débil implantacién y el nivel de representatividad que UGT y CCOO
tenfan en 1980, el otorgar a estos sindicatos la capacidad para ordenar,
junto con la patronal de dmbito estatal, la estructura de negociacion
colectiva de todo el Estado, fue una opcién excesiva en el contexto
socio-laboral-sindical que existia en la transicién politica.

— En este sentido, hay que sefialar que las estructuras reales de negocia-

cion colectiva de signo centralista que existen en algunos paises euro-
peos, no se han configurado desde y por efecto de los respectivos orde-
namientos juridicos, sino como consecuencia natural de las propias
estructuras y realidades asociativas y de representatividad sindical
existentes.
También es significativo que en Francia, con un indice muy bajo de
afiliacion y de implantacion sindical y, ademds paradigma de centra-
lismo, la legislacion laboral establezca algunas cautelas en relacion a
la aplicacién de los convenios colectivos. Asi, los acuerdos de dmbito
sectorial que no hayan sido suscrito por todos los sindicatos represen-
tativos, para adquirir eficacia general necesitan el informe favorable de
la Comision Nacional de Negociacion Colectiva, que s6lo se materia-
lizard cuando no se opongan dos organizaciones de empresarios o de
trabajadores. Por otro lado, en los convenios de dmbito de empresa se
ha establecido un timido derecho de veto para los sindicatos no fir-
mantes, ya que no es aplicable el convenio cuando se opongan al
mismo uno o varios sindicatos que hayan logrado mds de la mitad de
los votos a comités o delegados y el citado acuerdo se aparte en deter-
minados aspectos de lo fijado en el convenio de rama correspondiente
a la actividad de la empresa'.

" “Sistemas de Relaciones Laborales y Solucion de Conflictos Colectivos en Occidente”. CRL.
Bilbao. Julio de 1984.
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— En relacién al caso vasco, el modelo de estructura centralizada de la
LET de 1980 tenia una dimensién diferente ya que en esa €poca esta-
ba claro que existia un mapa sindical significativamente distinto al del
resto del Estado. Junto a UGT y CCOO, aparecia ELA quien, ademds
de aportar casi setenta afios de historia y un reconocimiento importan-
te en el ambito sindical internacional'”, ya habfa acreditado su repre-
sentatividad en el proceso electoral de 1978. Por ello, la opcién del
legislador por un modelo que promocionaba la centralizacién de los
convenios y, en consecuencia, la pérdida de soberania de los dmbitos
de negociacién vascos, es logico que fuera duramente criticada desde
la clase politica nacionalista'® y, especialmente, desde ELA quien,
como ya se ha sefialado, calificé el acuerdo a cuatro bandas (UGT-
CEOE-PSOE-UCD) como un pacto politico encaminado a anular el
sindicalismo vasco y a la central nacionalista.

Tras regular el marco juridico de la estructura de la negociacion colec-
tiva en los términos que se han sefialado, se abrié un proceso de configura-
cién de una nueva estructura negocial en el Estado espafiol. Durante este
proceso que se inicid en 1980 y que, a pesar de que estd ya en su tercera
década todavia estd sin concluir, se pueden identificar tres etapas muy defi-
nidas. La primera desde la aprobacién del Estatuto de los Trabajadores hasta
la Ley 11/1994 que introdujo el llamado “descuelgue autonémico”; la
segunda, desde la reforma laboral aprobada ese afio hasta nuestros dias; y la
tercera, con la Mesa Tripartita (Gobierno, patronal, UGT y CCOO) abierta
en la primavera de 2001 para establecer un nuevo modelo de negociacién
colectiva.

'» ELA esta afiliada a la Confederacion Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL),
que cuenta con 216 organizaciones sindicales afiliadas de 145 paises de todo el mundo que agrupan
a 123 millones de trabajadores; a la Confederacion Mundial del Trabajo (CMT), que agrupa a 139
sindicatos de 115 paises que totalizan 26 millones de afiliados y a la Confederaciéon Europea de
Sindicatos (CES), que tiene 68 organizaciones sindicales afiliadas de Europa que agrupan a 60
millones de trabajadores.

" En el Pleno del Congreso celebrado el 19 de diciembre de 1979 en el que se aprobé la LET, los
Diputados Monforte (PNV) y Bandrés (EE) criticaron duramente la redaccion centralizadora del
Proyecto de Ley: Entre otras cosas decia Monforte: “..., este intento de uniformar desde la ciipula
la negociacion colectiva es, ademds de un ataque a la democracia sindical, una auténtica falta de
realismo que no va dar lugar mds que a un aumento de la conflictividad” y Bandrés: “Este articu-
lo supone un atentado a todo sindicalismo de participacion desde la base... Y, supone, también, un
atentado contra la autonomia vasca... Y también es un ataque al sindicalismo especifico de nacio-
nalidad, porque es obvio que si un sindicato no puede desarrollar su capacidad y poder sindical en
su propio marco natural, termina por ahogarse. Si los convenios para los trabajadores de Euskadi
se deben negociar en Madrid, ;donde queda la autonomia sindical en el terreno laboral?.”. Diario
de Sesiones del Congreso.
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2. APESAR DEL MARCO LEGAL FRACASA EL PRIMER INTENTO
DE CENTRALIZACION.

Cuando en 1980 se aprob¢ el disefio legal de la estructura de la negocia-
cion colectiva no se partia de cero sino que existia una realidad negocial bas-
tante arraigada de la que formaban parte importante los pactos y acuerdos de
ambito de empresa, practica que, al menos en Euskal Herria, se habia exten-
dido mucho en los tdltimos afios de la dictadura.

Fernando Valdés Dal-Ré, quien ha dedicado un trabajo a este tema'”’,
seflalaba que la estructura de negociacion colectiva que se encontr6 el legis-
lador del Estatuto de los Trabajadores de 1980 se caracterizaba por las tres
notas siguientes:

“acusada descentralizacion; atomizacion de la base utilizada para
definir el dmbito funcional de la unidad contractual e independen-
cia de los niveles de negociacion, de modo que las relaciones entre
ellos discurrian por cauces de anomia” .

Miguel Rodriguez Pifiero y Santiago Gonzélez Ortega'™® quienes también
han estudiado el tema manifestaban:

“La conflictividad permanente que caracteriza a nuestro sistema de
relaciones laborales hasta bien entrado 1976 suponia una profun-
da descentralizacion tanto de la organizacion y accion sindicales,
como de la propia negociacion colectiva. Las dificultades de
implantacion del naciente sindicalismo democrdtico impiden el
control y coordinacion de las reivindicaciones de base, e incluso los
nuevos sindicatos tratan de favorecer esas reivindicaciones, como
recurso fundamental de introduccion del nuevo sindicalismo. De
aht la fragmentacion, la descoordinacion, la “autogestion” de la
negociacion colectiva, la falta de referencia de ésta al cuadro
socio-economico. La “direccion central” en este periodo es oculta,
clandestina, y persigue sobre todo objetivos de cambio politico”

El diagnéstico sobre la existencia en aquélla época de una realidad nego-
cial fragmentada, desvertebrada y descentralizada es compartido por CEOE
y UGT y la mayoria politica del Congreso. Por ello, el Titulo Il de la LET y,
especialmente, los articulos 83 y 84 pusieron las bases juridicas que permi-
tfan iniciar un proceso para corregir esta situacion y para conducir la evolu-

127 “Crisis y continuidad en la estructura de la negociacion colectiva”. RPS 1983, nimero 137.
"% *Acuerdos Interprofesionales, centralizacién de la negociacion colectiva y Ley del Estatuto de los
Trabajadores™ Revista de Politica Social nimero 157. Enero-Marzo de 1983.
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cion de la negociacion colectiva en el Estado espafiol hacia aguas més tran-
quilas, en las que las organizaciones sindicales y patronales mds representati-
vas pudieran controlar y administrar la negociacion colectiva mds facilmente.

El ABI, de julio de 1979 y el AMI, de enero de 1980, acuerdos ambos
suscritos por CEOE y UGT, el Acuerdo Interconfederal de 1983, firmado por
UGT, CCOO y CEOE, y el AES, de octubre de 1984, suscrito por UGT,
CEOE y CEPYME, compartian ese diagndstico y asumian compromisos para
“racionalizar” y “articular” la estructura de negociacion colectiva. Dejando
de lado el ABI, que ya ha sido objeto de atencién en este capitulo, veamos
ahora algunos de los contenidos mas significativos que sobre la estructura de
negociacion colectiva contemplaban los otros Acuerdos.

En el AMI, por ejemplo, se apuntaba lo siguiente:

“...ante la atomizacion de unidades de contratacion, manifiestan su
deseo, y coinciden en la necesidad de tender en el futuro a superar
tal situacion”. Mdés adelante se comprometen a promover en sus
respectivas estrategias “la unidad sectorial de dmbito nacional,
pero dejando siempre a salvo el pleno respeto a la voluntad de las
partes en cada unidad de contratacion”. Dicen, también, que
“Deberd tenderse a agotar las materias que por su propia natura-
leza puedan ser objeto de negociacion sectorializada y especifica-
mente aquellas encargadas de configurar un marco de condiciones
sociolaborales, que, sin dificultades economicas o de costo, pueda
ser implantada para la totalidad de los trabajadores de un sector o
rama de produccion”.

Por dltimo CEOE y UGT establecieron un método de trabajo para alcan-
zar estos objetivos:

“las confederaciones signatarias se comprometen a mantener las
consiguientes conversaciones o contactos con las organizaciones
federadas de rama o sector respectivas, en sus distintos niveles
nacional o territorial” .

Poco se avanzé en la consecucion de estos objetivos, ya que tres afios
mds tarde, en el Acuerdo Interconfederal de 15 de febrero de 1983, se vol-
vieron a plantear las mismas cuestiones y casi en los mismos términos. Asf,
el articulo séptimo del Acuerdo, entre otras cosas, decia:

“..ante la atomizacion de unidades de contratacion, que todavia
persiste, manifiestan su deseo y coinciden en la necesidad de tender
a superar tal situacion”. Como se puede observar con el afiadido
“persiste” es la misma redaccion que contiene el AMI de 1980.
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Los compromisos que adquirieron son los mismos del AMI y estaban
redactados practicamente igual que en el Acuerdo de 1980. La aportacion
mds novedosa del Acuerdo Interconfederal de 1983 fue la referencia a la sus-
titucion de las Ordenanzas Laborales de Trabajo por convenios marcos gene-
rales'”. También se incidiod, al igual que en el AMI, en un modelo articulado
de negociacion colectiva.

El Acuerdo Econémico y Social (AES), de 9 de octubre de 1984, no
aportd ninguna novedad sobre esta materia limitdndose a copiar, casi literal-
mente, los contenidos del Acuerdo Interconfederal de 1983.

Entre algunas referencias criticas a este Acuerdo hay que sefalar que
como apuntaba Amparo Merino Segovia,":

“...se centraliza la negociacion colectiva en el dmbito estatal y la
articulacion mediante el reparto de materias excluyendo unas y
otras reenvidndolas al dmbito inferior, la empresa.”

Sobre este mismo Acuerdo, el profesor Baylos"”' apuntaba que:

“Este Acuerdo trata de restringir los niveles provinciales e ignora
y desconoce la existencia de convenios colectivos de comunidad
autonoma’ .

Como puede apreciarse, el modelo de estructura de convenios que se ha
puesto a debate en la Mesa para la reforma de la negociacién colectiva abier-
ta en la primavera de 2001 y que, fue también, el documento base de los tra-
bajos que se desarrollaron al inicio de las negociaciones de la reforma labo-
ral de 1994, es muy parecido al disefio de negociacion articulada, en torno al
eje convenio estatal y convenio de empresa, del Acuerdo Interconfederal de
1983 que fue ratificado al afo siguiente en el AES.

Como puede observarse, la patronal espafiola y los sindicatos UGT y
CCOO compartian el diagnéstico sobre la situacién de la negociacién colec-
tiva, lograron introducir en la ley los instrumentos juridicos con los que po-
dian transformar esa realidad (articulos 83 y 84 de la LET) y, ademas, sus-
cribieron cuatro Acuerdos Interconfederales en los que se comprometian a
avanzar en la “racionalizacién” de la estructura negocial del Estado. Sin em-

" Once afos mds tarde, en el marco de la reforma laboral, la Ley 11/1994 aprobé la derogacion de
las Ordenanzas Laborales y su sustitucion por convenios colectivos.

1% “Concurrencia de Convenios Colectivos y nueva articulacion de la negociacion colectiva. Un
estudio del articulo 84 de la LET”.

1 “Derecho del Trabajo: Modelo para armar”. Trotta, Madrid 1991.
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bargo, diez afios después de la aprobacién de la LET, la estructura real de
negociacion colectiva apenas se habia modificado.

En el periodo 1982-1992 el porcentaje de trabajadores afectados por con-
venios de empresa se mantuvo en torno al 15%. En el periodo 1985/1992 los
convenios sectoriales de dmbito provincial afectaban al 55% de los trabajado-
res; los interprovinciales al 5% y los sectoriales de &mbito estatal al 25%'*.

En un trabajo realizado tras la reforma que introdujo el llamado “des-
cuelgue autonémico”, Ignacio Garcia-Perrote Escartin'*® consideraba que el
mantenimiento de la estructura negocial fue: “un fracaso del articulo 83.2.
de la LET” que lo atribuye a:

“razones mds profundas de nuestro sistema de relaciones laborales,
las cuales se hallan con toda probabilidad en la base del nuevo
pdrrafo segundo del articulo 84 y que se conectan con la posicion
prevalente atribuida por el art. 83.2. a los sindicatos mds represen-
tativos, centrdndose las criticas —claro es— en el supuesto de los de
cardcter estatal” .

Contintia Garcia-Perrote —que como él mismo apunta es critico con la
introduccién del “descuelgue autonémico”—, sefialando que la falta de resul-
tados del articulo 83.2:

“ha conducido al abandono de la confianza en la capacidad orde-
nadora de la propia autonomia colectiva, y sobre todo de los suje-
tos mencionados en el art. 83.2”.

Finaliza esta critica de contenido un tanto amargo sefialando que:

“Parece como si el fracaso del articulo 83.2 de la LET se castiga-
ra no ddndole mds oportunidades, como si se hubiera agotado y
terminado su —en parte inactuado— papel y, en vez de potenciarlo,
se pensara que al no haber aprovechado las posibilidades que se le
ofrecian ya no tiene sentido ofrecerle ni una sola mds. Parece par-
tirse del articulo 83.2 como figura historica agotada y superada”.

Fernando Valdés Dal-Ré™ en otro trabajo publicado en la Revista de
Relaciones Laborales del mes de febrero de 1999, en relacion al fracaso de

2 Anuarios Estadisticos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, recogidos del trabajo de
Fernando Valdés Dal-Ré “Notas sobre la reforma del marco legal de la estructura de la negociacion
colectiva”. Revista de Relaciones Laborales.

1% “La reforma del articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores”.

" Es el experto que mds se ha distinguido en la defensa del modelo juridico de la estructura de nego-
ciacion colectiva de la LET de 1980 y es muy critico con la reforma del articulo 84.
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los intentos de ordenacién en clave centralizadora de la estructura de nego-

ciacion colectiva, sefialaba:

“El atinado diagndstico de los fallos de nuestro sistema contractual
y las medidas enunciadas para su correccion no logrardn traspa-
sar, sin embargo, el umbral de las buenas intenciones. Los duros
hechos de la historia o, tal vez de la infrahistoria de nuestra expe-
riencia negocial ast lo corroboran, dejando al descubierto el bdsi-
co incumplimiento de los compromisos adquiridos en punto a la
reforma de la estructura contractual. El panorama descrito por el
pacto que inaugura la primera serie de los acuerdos interprofesio-
nales y en el que insisten los que le suceden conservard quince anos
después, todo su apresto critico. La actividad contractual produci-
da en el curso de este dilatado periodo de tiempo, durante el que se
duplicard el niimero de convenios, acentia las disfunciones del sis-
tema, cada vez mds descentralizado y, sobre todo, desarticulado” .

Tras catorce afios de vigencia de la LET, se lleg6 a la profunda reforma
laboral de 1994 sin que los que disefiaron en la transicién politica el modelo
juridico de la estructura de la negociacion colectiva hubieran logrado avance
alguno en la consecucién de sus objetivos. ;Cudles fueron las causas de este
fracaso?. Desde mi punto de vista los siguientes hechos y circunstancias,
entre otros motivos que puedan existir y que desconozco, estoy seguro que
han tenido una incidencia importante en el nulo avance que experimentd en
esa etapa la pretendida ordenacién en clave centralizadora de la estructura de

los convenios colectivos:

1. La enorme dificultad que supone modificar en un corto periodo de

tiempo estructuras de negociacion consolidadas. Es una opinién una-
nime de los expertos el que, de los elementos que conforman un sis-
tema de negociacidn colectiva, la estructura es el mds refractario a
experimentar alteraciones bruscas o de ritmo acelerado'. Una vez
constituidas, las unidades de negociacién tienden a perpetuarse en el
tiempo, mostrando una notable resistencia al cambio'*.

. A pesar de que tuvo una participacién determinante en la configura-
cién del modelo legal de la negociacion colectiva y a pesar también,
de que en el ABI, AMI, Acuerdo Interconfederal de 1983 y en el AES,
se comprometieron a impulsar la ordenacion de las unidades contrac-

1% Ver la publicacién de la OIT “La negociacion colectiva en paises industrializados con economia

de mercado”. Ginebra 1974.

136 Fernando Valdés Dal-Ré. “Las Reformas Laborales”. Editorial Lex Nova. Valladolid 1999.
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tuales en clave de una mayor centralizacion, pienso que la CEOE no
terminé de interiorizar ese compromiso en el conjunto de su Organi-
zacion.

La posicién que fij6 la patronal en este tema se correspondia mds a un
proyecto de su ctipula que a un planteamiento general asumido por las
numerosas organizaciones que conforman la CEOE que, no hay que
olvidar, es una organizacion de caracter confederal donde los poderes
estdn repartidos de forma descentralizada. Por otro lado, el compro-
miso de la patronal con la centralizacion de los convenios tenia mas
que ver con el interés coyuntural por impulsar una politica de conten-
cidén salarial por medio de pactos sociales que pudieran aplicarse de
manera general en todo el Estado, que en un proyecto estratégico para
asentar y consolidar un determinado sistema de negociacion colectiva,
que hay que sefialar, es un importante instrumento de lucha de los tra-
bajadores, a cuyo reconocimiento y ejercicio la patronal se opuso en
la primera etapa de la historia de las relaciones laborales y raras veces
ha mostrado interés por potenciar.

3. La falta de capacidad de CCOO y UGT para realizar una negociacion
colectiva centralizada eficaz para el conjunto del Estado. La débil afi-
liacién e implantacién sindical, los déficits organizativos, los proble-
mas de vertebracion interna de las confederaciones sindicales mayori-
tarias e, incluso, la existencia de ciertas resistencias dentro de las pro-
pias organizaciones respecto al desarrollo de este modelo de negocia-
cidn, eran factores que, ailadidos a los anteriormente apuntados, cons-
titufan escollos muy importantes que dificultaban que un sistema teo-
rico, elaborado en los despachos, se pudiera aplicar en el terreno real
y complejo de las relaciones laborales de los afios ochenta.

En relacién a ciertas resistencias internas respecto al modelo, son
reveladoras estas palabras de un importante dirigente de UGT"":

“Para que no se formen marcos autonomos, para que no haya
negociacion en ese dmbito, las federaciones de UGT no deben
estructurarse a nivel de Comunidad Autonoma, porque si lo hacen,
acabardn pidiendo negociar en ese dmbito”

4. La falta de entendimiento entre UGT y CCOO, quienes durante los
afios ochenta mantuvieron discrepancias importantes de orden ideol6-
gico, estratégico y de accion sindical. Hay que recordar que en esa

"7 José Marfa Zufiaur a sus compafieros en unas Jornadas sobre Negociacién Colectiva celebradas

en Mallorca.
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época todavia existian fuertes vinculaciones entre estas centrales y los
partidos politicos PSOE y PC. Un ejemplo de las discrepancias que
mantenian fue el veto de UGT a la entrada de CCOO en la
Confederacion Europea de Sindicatos (CES). Por otra parte, hay que
sefialar también, que durante la primera parte de esa década, la central
socialista mantuvo una relacidon de interlocucion bilateral preferente
con CEOE, a la vez que las dos centrales mayoritarias mantenian
estrategias divergentes de accion sindical, lo que produjo, entre otras
cosas, que acuerdos interprofesionales tan importantes como el ABI,
AMI y AES fueran suscritos por una sola central, la UGT, quedando
CCOO fuera de su firma.

A estos hechos hay que afnadir que el pulso por la hegemonia sindical
que mantuvieron durante esa década CCOO y UGT fue un gran obs-
taculo para el entendimiento estratégico del sindicalismo estatal, difi-
cultando, incluso, la unidad de accidén en las tareas ordinarias de la
actividad sindical.

5. Por dltimo, entre las razones que explican el fracaso de la estrategia
de centralizacion de la estructura de negociacion colectiva, hay que
incluir la resistencia que opusieron al mismo los sindicatos de nacio-
nalidad, especialmente los de Euskal Herria.

Al éxito de esta politica de oposicién ayudé mucho la vinculacién
existente entre el modelo de negociacion centralizada y los grandes
pactos sociales de los afios ochenta, que incluian politicas de modera-
cidn salarial rechazadas por la mayoria de los trabajadores vascos.
Realmente en Euskal Herria, ni UGT ni CCOO hicieron intentos
serios para imponer estos acuerdos, probablemente debido a la impo-
pularidad de los mismos y a la existencia de una alternativa sindical
distinta a las dos grandes confederaciones estatales que se opuso a los
acuerdos y que podia salir favorecida de haberse entablado una ver-
dadera batalla en torno a su aplicacién.
Aungque se refiera a un hecho que tuvo lugar més tarde, en las siguien-
tes reflexiones de Fernando Valdés Dal-Ré se subraya la importancia
de la resistencia que hubo en Euskal Herria al proceso de centraliza-
cion*:

“La abierta hostilidad del sindicalismo autonomico mds represen-

tativo del Pais Vasco hacia el mds acabado ensayo de reformar

"% Ponencia presentada a las VI Jornadas Catalanas de Derecho del trabajo celebradas en Barcelona
en noviembre de 1994. Recogida en la Revista de Relaciones Laborales.
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desde bases pactadas en el marco del art. 83.2. ET la estructura de
la negociacion colectiva de un muy importante sector de la produc-
cion —me refiero al Convenio General de la Construccion—, se
encuentra muy posiblemente en la raiz de alguna de las mds signi-
ficativas modificaciones operada por la Ley 11/1994: la descentra-
lizacion contractual en el dmbito sectorial o funcional” .

3.DE UN INTENTO DE CIERRE DEFINITIVO DE UN MARCO
ESTATAL DE RELACIONES LABORALES AL DESCUELGUE
AUTONOMICO

Aunque la segunda etapa del largo y conflictivo proceso que se estd
desarrollando en torno a la estructura de la negociacién colectiva se inicié
formalmente con la reforma del Estatuto de los Trabajadores, que se llevo a
cabo mediante la aprobacion de la Ley 11/1994 en el Pleno del Congreso
celebrado el 12 de mayo, realmente fue gestdndose desde unos afios antes, a
partir de una serie de cambios cualitativos que se fueron produciendo lenta-
mente en el escenario sindical del Estado.

El primero de ellos fue el cambio de estrategia que se produjo en UGT
en los tultimos afios de la década de los ochenta. Por una parte, se abandon6
la politica de grandes pactos que el sindicato socialista habia practicado
desde el comienzo de la transicion democratica. Por otra, soltaron amarras
con el PSOE, partido que gobernaba desde 1982 y que se fue escorando pro-
gresivamente hacia posiciones liberales que situaban a la UGT —como en el
caso de la reforma de las pensiones de 1985— en una posicién muy incomo-
da.

A finales de 1986 José Marfa Zufiaur en unos encuentros que se cele-

139

braron en Sevilla'®* senalaba:

“En el sindicalismo espaiiol somos pocos, mal avenidos y no nos
llevamos demasiado bien” .

Siguiendo con la autocritica, mas adelante continuaba:

'* Encuentros organizados por la Fundacion Largo Caballero. Recogido del trabajo titulado “El sin-
dicalismo vasco ante un modelo centralizado de relaciones laborales”. José Miguel Unanue.
Fundacién Manu Robles-Arangiz. Mayo 1992.
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“Debiéramos recuperar un mayor espacio de protagonismo para
los propios sindicatos. Debemos recuperar mds nuestro trabajo
hacia abajo, hacia nuestro propio oficio”.

Finalmente concluia con una afirmacién muy esclarecedora respecto al
cambio de estrategia que se estaba operando en el sindicato socialista

“La época de los grandes acuerdos, importantes en clave politica,
ha pasado”.

La nueva estrategia suponia el abandono de las estrechas relaciones que
mantuvo con CEOE en los primeros afios de la transicién y el inicio de un
proceso de distanciamiento con el PSOE. Estos cambios obligaban a UGT a
buscar un mayor entendimiento con CCOO, necesario para desarrollar una
estrategia sindical de mayor lucha y confrontacién frente a la patronal, y de
oposicién a las politicas econémicas y sociales del gobierno socialista. En
este contexto, se produjo la huelga general del 14 de diciembre de 1988 que,
ademads de un €xito sin precedentes para el movimiento sindical, supuso un
punto de inflexion en las relaciones entre las dos centrales mayoritarias. A
partir del 14D la unidad sindical —a pesar de retrocesos puntuales— fue adqui-
riendo una dimension nueva superando el dmbito de la necesidad puramente
coyuntural para convertirse en una unidad de corte mds estratégico.

La caida del muro de Berlin, el derrumbe en cascada de los regimenes
comunistas y la profunda crisis que se abri6 tras estos hechos en el movi-
miento comunista de los paises de Europa occidental fue otro de los cambios
cualitativos que influyeron en la consolidacién y avance cualitativo del pro-
ceso de unidad entre CCOO y UGT, cuestion que iba a ser clave para cons-
truir una sdlida base sobre la que afios mds tarde —en 1993— se planted el
nuevo proyecto de centralizacién de la negociacion colectiva.

Hay que tener en cuenta que con el hundimiento del comunismo desa-
parecioé una de las causas histdricas de la division que ha sufrido el movi-
miento sindical mundial durante el siglo XX. Hay que recordar que en el
Estado espafiol la creacion de una corriente sindical comunista organizada se
produjo en abril de 1921, tras la fundacién del Partido Comunista por un
grupo escindido del PSOE después de la divisién que produjo en este partido
el debate en torno a la Tercera Internacional constituida a raiz del triunfo de
la revolucion bolchevique.

En el nuevo contexto que aparecid tras la crisis comunista ya no existian
las barreras ideoldgicas que habian dividido al sindicalismo durante casi todo
el siglo XX. En el Estado espaiiol, CCOO inicié una etapa de alejamiento
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progresivo del PCE, lo que unido al distanciamiento que, por los motivos ya
apuntados, se habia producido entre el PSOE y UGT, facilité mucho el pro-
ceso de entendimiento y unidad entre los dos principales sindicatos del
Estado.

Y este proceso, a pesar de la crisis que provocd la confrontacién electo-
ral en las elecciones sindicales de 1990, avanzé de manera muy importante
en los primeros afios de la década de los noventa. Recurriendo nuevamente a
José Marfa Zufiaur, se puede ver con claridad los objetivos bésicos de la uni-
dad estratégica que se estaba fraguando entre las dos centrales sindicales
mayoritarias del Estado. En estos pasajes de un articulo del citado dirigente
ugetista se sefialaba':

“1) sin unidad los sindicatos cuentan muy poco en la sociedad
espaiiola; 2) las organizaciones sindicales, sobre todo si estdn
coordinadas, representan en la actualidad un elemento esencial de
la izquierda sociologica en nuestro pais; 3) la guerra entre sindi-
catos reduce la negociacion colectiva y la concertacion a las cues-
tiones puramente salariales.”

Continuaba mas adelante sefialando:

“En segundo lugar, existen objetivos estratégicos de cardcter pura-
mente sindical que solo pueden ser abordados desde la colabora-
cion y el esfuerzo comun entre los dos sindicatos mayoritarios. Dos
de ellos son ahora mds patentes tras las elecciones: el ascenso del
sindicalismo nacionalista y el alejamiento de los sindicatos de la
accion sindical cotidiana en las empresas, otro, en cambio, se
arrastra desde siempre: la baja afiliacion sindical en Esparia” .

Desarrollando el tema del ascenso del sindicalismo nacionalista decia:

“En efecto, en nuestro pais no termina de cerrarse un marco nacio-
nal de relaciones laborales perfectamente establecido” .

Refiriéndose al estancamiento del proceso de sustitucién de las
Ordenanzas Laborales por convenios estatales y a los problemas para confi-
gurar el Consejo Econdmico y Social del Estado y para establecer procedi-
miento extrajudiciales de resolucion de conflictos, manifestaba que estas
carencias:

“han posibilitado una cierta explosion de iniciativas regionales y
hasta locales” .

140 “Elecciones Sindicales 1990”. Revista de Relaciones Laborales. Agosto de 1991.
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Incidiendo mds en las consecuencias negativas que provocaban los défi-
cits del sindicalismo estatal sefialaba:

“En fin, el vacio que en muchos terrenos (en unos casos por deja-
cion sindical y a veces por conveniencias politicas) se deja libre es
ocupado progresivamente por los llamados marcos autonomos de
relaciones laborales que favorecen el surgimiento y el desarrollo de
sindicatos de nacionalidad o region. En ocasiones hasta las condi-
ciones establecidas en la LOLS o no se aplican o se vulneran por
parte de las confederaciones nacionalistas, que continuamente
sacan ventajas del enfrentamiento entre los sindicatos nacionales” .

Terminaba su andlisis sobre el tema del sindicalismo de nacionalidad y
los marcos propios de relaciones laborales sefialando:

“En consecuencia, CCOO y UGT deberian plantearse con toda
seriedad una estrategia encaminada a completar, de una vez por
todas, un marco estatal de relaciones laborales. La actual tenden-
cia hacia el fraccionamiento de las mismas, hacia el incremento del
pluralismo sindical (ahi estd la nueva representatividad alcanzada
por CIGA y también el notable incremento de LAB en Euskadi)
puede terminar, en mi opinion, creando una situacion de dificil
gobernabilidad laboral tanto para los sindicatos como para los
empresarios y el propio Estado.”

A pesar del fracaso que coseché el primer intento de centralizacién de la
negociacion colectiva llevado a cabo en los afios ochenta, puede observarse
que la configuracion de un marco unitario de relaciones laborales en el &mbi-
to del Estado seguia siendo un objetivo prioritario del sindicalismo espaiiol.
Ante esta nueva iniciativa que se estaba fraguando habria que formular esta
pregunta: ;qué habia cambiado respecto a la situacion anterior? En mi opi-
nién mucho, ya que el cambio en el escenario politico internacional que pro-
dujo la gran crisis del comunismo y el giro estratégico en la politica sindical
de UGT hacian posible la unidad estratégica entre UGT y CCOOQ vy el enten-
dimiento total de ambas organizaciones para intentar lograr ese objetivo. Sin
duda, la situacion existente al comenzar la década de los noventa era objeti-
vamente mucho mds favorable para ello.

Efectivamente, poco después de publicarse este revelador articulo del
dirigente ugetista, el sindicalismo estatal dio los primeros pasos de su nueva
estrategia de centralizacion de las relaciones laborales. En un periodo corto
de tiempo se suscribieron el Convenio General para el sector de la
Construccién, el Convenio Marco de Hosteleria y el Acuerdo Nacional de
Formacion Continua.
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En los convenios colectivos de la Construccién y de la Hosteleria se
reservaban para el dmbito general estatal un listado de materias con prohibi-
cién expresa de negociacion en dmbitos inferiores. Era la primera vez —al
menos en sectores de cierta relevancia o respecto a aspectos importantes y
habituales de negociacion— que se utilizaba el tan controvertido articulo 83.2
de la LET. La aplicacion de estos Convenios, especialmente el del sector de
la Construccion, provocé numerosos conflictos en la CAPV como conse-
cuencia del rechazo general que produjo la prohibicién de negociar diversas
materias en los &mbitos de negociacion tradicionales territoriales.

El Acuerdo Nacional de Formacién Continua, suscrito al amparo del arti-
culo 83.3. de la LET, fue también muy importante porque, al trasladar a la
negociacion sectorial estatal importantes competencias sobre esta materia,
incorporaba un modelo tedrico perfecto para impulsar el proceso de centrali-
zacion de la negociacion colectiva. Asi, el articulo 15. Comisiones Paritarias
Sectoriales.- de dicho Acuerdo decfa:

“Las Comisiones Paritarias previstas en los Convenios Colectivos
Sectoriales estatales, o en los Acuerdos especificos que pudieran
suscribirse en este dmbito, e integradas por los representantes de
las Organizaciones Empresariales y Sindicales tendrdn las siguien-
tes funciones:

a) Velar por el cumplimiento del Acuerdo en el dmbito correspon-
diente.

b) Establecer los criterios sefialados en el articulo 8°. Para los
Planes de Formacion.

¢) Resolver las discrepancias surgidas en el trdamite previsto en el
articulo 11 de este Acuerdo respecto a Planes de Formacion de
Empresas en ese dmbito sectorial.

d) Aprobar las solicitudes de Planes Agrupados Sectoriales de
Formacion y elevarlos, para su financiacion, a la Comision Mixta
Estatal de Formacion Continua.

e) Elaborar estudios e investigaciones. A tal efecto, se tendrd en
cuenta la informacion disponible tanto en el Ministerio de Trabajo
como en el Ministerio de Educacion y Ciencia, especialmente los
estudios Sectoriales que sobre Formacion Profesional hayan podi-
do elaborarse.

f) Ejecutar los Acuerdos de la Comision Mixta estatal de Formacion
Continua y de la Comision Tripartita Nacional.
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g) Realizar una memoria anual de la aplicacion del Acuerdo en su
dambito correspondiente.”

El importante papel que se asignaba a las Comisiones Paritarias
Sectoriales de &mbito estatal en la gestion de la formacién continua —materia
de méximo interés empresarial— parecia que podia convertirse en la palanca
que necesitaba el sindicalismo espafiol para iniciar un proceso generalizado
de negociacién de convenios sectoriales de 4mbito estatal.

Si es razonable pensar —como ya se ha apuntado anteriormente— que una
de las causas de los fracasos que sufrieron los intentos de ordenacion de la
estructura de negociacion colectiva que se realizaron en la etapa anterior, era
un cierto temor patronal a que se potenciase este importante instrumento de
accion sindical, no cabe duda, que el papel que el Acuerdo Nacional asigna-
ba al Convenio Colectivo o Acuerdo Sectorial estatal en la gestién de la for-
macién continua, podia ser un elemento incentivador perfecto para empujar
a las Asociaciones Empresariales de las distintas actividades econémicas a la
negociacion de convenios de rama de dmbito estatal.

Este parece que fue el objetivo de CCOO y UGT que no llegé a cum-
plirse plenamente porque la propia gestién de la formacién continua se con-
virtié en una actividad central de las organizaciones sindicales y patronales
en detrimento —en el caso sindical- de su funcién de palanca para el desarro-
llo de la negociacion colectiva sectorial estatal. Al final, probablemente por-
que era mds comodo y el sindicalismo estatal tampoco estaba preparado para
la confrontacion, en la mayorfa de los casos se optd por suscribir Acuerdos
Sectoriales especificos de Formacién Continua (art. 83.3. LET) en vez de los
Convenios Colectivos generales (art. 83.2. LET) que hubieran ordenado en
clave centralizadora la estructura de negociacién colectiva del Estado.

Este era el contexto existente cuando el gobierno socialista plante6 la
reforma laboral y la modificacion del Estatuto de los Trabajadores que afec-
taba a los derechos laborales individuales y colectivos entonces vigentes,
entre estos ultimos, el sistema de elecciones sindicales y la regulacion de la
negociacion colectiva. Asimismo, planted una propuesta para la negociacion
de un Acuerdo de Rentas.

En relacién a los cambios a introducir en el sistema de negociacion
colectiva, el Gobierno elaboré en septiembre de 1993 un documento de tra-
bajo llamado “Adaptacion y Desarrollo de la Negociacion Colectiva” del
que cabe destacar un diagndstico critico en el que se subrayaba las deficien-
cias en la estructura, particularmente su falta de articulacion, el peso muy ele-
vado de los convenios sectoriales provinciales y una relativamente baja inci-
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dencia de los convenios sectoriales nacionales y de los de ambito de empre-
sa, la incomunicacién entre los distintas unidades de negociacion, la pobreza
de contenidos etc.

Estas criticas del Gobierno socialista respecto a la situacion de la nego-
ciacion colectiva coinciden bdsicamente con los diagndsticos realizados en
los Acuerdos Interconfederales de los afios ochenta (AMI, el de 1983 y el
AES) suscritos entre la patronal y los sindicatos del Estado. Las propuestas
que aparecian en el documento del Gobierno tampoco eran distintas de las
soluciones que ofrecian estos Acuerdos. En concreto, planteaba potenciar los
convenios de sector de dmbito estatal y los convenios de empresa.

Del anilisis del documento del Gobierno se deduce que el principal obje-
tivo de su propuesta de centralizacion de la negociacion colectiva era el con-
trol de la politica salarial. Por ejemplo, en uno de sus parrafos se decia:

“La formula de negociacion que puede articular un pacto intercon-

federal debe permitir superar los efectos negativos de la negocia-
cion descentralizada, particularmente su falta de sensibilidad a la
situacion economica general, pero sin olvidar los también negati-
vos efectos de una excesiva centralizacion, como la falta de ade-
cuacion del salario respecto de la situacion economica diferencia-
da de los distintos sectores y empresas”.

Respecto a la propuesta de estructura articulada sobre el eje convenio de
sector de dambito estatal y convenio o pacto de empresa, planteaba:

“En el nivel sectorial nacional se concretariany aplicarian los cri-
terios fijados en el Acuerdo Interprofesional favoreciendo asi el
cardcter ordenador de las condiciones de trabajo de la negociacion
en este nivel”.

Como puede observarse, este documento para nada mencionaba la capa-
cidad de ordenacion tedrica del articulo 83.2 respecto a &mbito inferiores, por
ejemplo de Comunidad Auténoma.

Continuaba sefialando que en el dmbito sectorial estatal:

“se determinaria una estructura retributiva que combine salarios
base o garantizados con complementos salariales... cuya aplicacion
se llevaria a cabo en el nivel empresarial y no forzosamente a tra-
vés de un convenio colectivo propio”.

El Consejo Econémico y Social elaboré también un documento de tra-
bajo en el que se proponia una reordenacién de la estructura de la negocia-
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cién colectiva de contenido y orientacién mdés centralizadora. Planteaba
que:

“La regulacion de las relaciones de trabajo, sustituyendo la actual

Juncion legal, solo debiera atribuirse a los convenios sectoriales de
dambito nacional”. “De otra parte, una generalizacion de tal fun-
cion a los convenios de dmbito de Comunidad Auténoma o provin-
ciales conduciria logicamente a una dispersion territorial de la
normativa laboral que se estima inadecuada en un sistema econo-
mico y productivo de dmbito nacional”.

Sobre estos presupuestos y en base del eje convenio sectorial estatal y
convenio de empresa, planteaba que a los primeros se les atribuya la funcién
de:

“derogacion “in peius” de determinada normativa legal: jornada,
horas extraordinarias, sustitucion de las Ordenanzas Laborales,
condiciones de la contratacion temporal, movilidad funcional y
geogrdfica, poder directivo y disciplinario, despido colectivo etc.y
quizd la fijacion de minimos salariales y de jornada y descanso” .

Llegados a este punto, los autores de este documento del CES parece que
se dan cuenta que existian dmbitos intermedios de negociacién —por cierto,
mayoritarios en la realidad negocial del Estado— con los que no sabian qué
hacer y qué atribuciones dar. Con una perceptible improvisacion y en un acto
de generosidad hacia esos ambitos, proponian:

“Alguna funcion, con todo, habria de atribuirse a convenios inter-
medios tanto por razones sindicales y empresariales como politi-
cas. En el marco de una negociacion articulada cabria pensar en la
funcion de fijacion de minimos, de especial trascendencia debido a
la multitud de pequeiias empresas que no disponen de organos
colectivos, y en la de adaptacion o complementacion de la nego-
ciacion sectorial nacional asi como en su caso en la regulacion de
materias excluidas del convenio sectorial nacional” .

El inicio de las negociaciones entre el Gobierno, la patronal y UGT y
CCOO para la llamada reforma laboral que incluian estas propuestas de
reforma de la estructura de negociacion colectiva, tuvo una importante reper-
cusion en nuestras relaciones laborales que ya estaban viviendo una situacién
conflictiva como consecuencia de los primeros intentos serios de centraliza-
cién que se habian producido con el Convenio General de la Construccién y
el de Hosteleria y que colisionaban con los convenios de esos sectores que,
desde hacia afios, se venian negociando en los distintos territorios de Euskal
Herria.
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Una de las principales consecuencias de esta situacion fue el inicio de un
proceso de alejamiento de ELA respecto a UGT y CCOQ, tras un periodo de
entendimiento y de unidad de accién en la CAPV que se inici6 entre los tres
sindicatos a partir de la huelga del 14 de diciembre de 1988. Ante la amena-
za seria de centralizacidén que sentfan, comienza un proceso de acercamiento
entre ELA y LAB que mds tarde fraguaria en una unidad sindical de mayor
alcance. Aunque después se anadieron otros elementos a la confrontacién sin-
dical de los ultimos afios, hay que subrayar que el origen de la division sin-
dical en dos bloques, ELA y LAB por un lado y CCOO y UGT por otro, estd
en el conflicto que se inici6 en 1992 con motivo del segundo intento de cen-
tralizacidn de la estructura de la negociacion colectiva que llevaron a cabo los
sindicatos mayoritarios del Estado.

En este contexto conflictivo, agudizado por el avance de las negociacio-
nes de la reforma laboral que se desarrollaban entre el gobierno y las organi-
zaciones empresariales y sindicales mds representativas del Estado, también
en el dmbito vasco surgieron diversas propuestas y alternativas. La del Sr.
Luesma, Consejero de Trabajo socialista del Gobierno Vasco quien mds que
entrar en el tema de la centralizacion, planteaba la necesidad de potenciar el
convenio colectivo como instrumento para hacer frente al grave problema de
empleo que entonces sufria la CAPV. Esta iniciativa estaba en contradiccion
con la propuesta de articulacion del Gobierno socialista del Estado que deja-
ba a los convenios de dmbito vasco sin las competencias necesarias para
intentar alcanzar ese objetivo.

Ademads de algin intento del Presidente del Consejo de Relaciones
Laborales para lograr un acuerdo entre la patronal y los sindicatos vascos,
CCOO de Euskadi plante6 en el CRL una propuesta de articulacién mads
“blanda” que la que formulaba su Confederacion. ELA, por su parte, inicid
una campaifia de trabajo y de contactos y negociaciones con los grupos poli-
ticos y el Gobierno del Estado a los que planted una propuesta de cambio sus-
tancial del modelo de estructura de negociacioén colectiva por medio de la
modificacion del articulo 83 de la LET. La propuesta, que consistia en afiadir
un cuarto parrafo a dicho articulo, decia asi:

“4 .- Las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales
legitimadas en un dmbito determinado podrdn decidir por acuerdo
mayoritario la no aplicacion total o parcial en aquél de acuerdos o
convenios contemplados en los apartados 2 'y 3 de este articulo, y
su sustitucion por acuerdos o convenios que se alcance en dicho
dmbito” .
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A finales del mes de noviembre de 1993 se produjo la ruptura de las
negociaciones de la reforma laboral con lo que pricticamente desaparecié la
posibilidad de que la patronal y los sindicatos alcanzasen un acuerdo sobre el
Pacto Social al que se vinculaban las nuevas propuestas de centralizacién de
la negociacién colectiva. El Gobierno aprobd en diciembre sus proyectos de
reforma del mercado laboral y como respuesta se convocd una huelga gene-
ral en el Estado para el 27 de enero de 1994.

ELA mantuvo su iniciativa de modificacion del articulo 83 y conjunta-
mente con LAB convocaron una manifestacion en defensa del marco vasco
de relaciones laborales que se celebro el 19 de febrero de 1994 reuniendo en
Bilbao a muchos miles de personas y a lideres de todos los partidos politicos
nacionalistas. Tras los ecos de la huelga general contra la reforma laboral y
la manifestacién de Bilbao, que supuso un apoyo a la iniciativa de ELA de
introducir en el ordenamiento juridico laboral una cldusula que permitiera el
blindaje de los dmbitos vascos de negociacion colectiva, se iniciaron los
debates parlamentarios de los proyectos de ley de modificacién de la LET
presentados por el Gobierno.

El texto inicial de modificacion del articulo 83 propuesto por ELA, que
en todo momento contdé con el apoyo de los grupos parlamentarios vascos
PNV y EA-EUE, fue objeto de una dura negociacion que se prolongé hasta
el mismo 27 de abril, dia en el que el Pleno del Senado debia proceder a la
aprobacion del Proyecto. Finalmente, se acordé un texto que, mediante una
enmienda transaccional al articulo 84 de la LET, fue aprobado con 131 votos
a favor, 2 en contra y 90 abstenciones. El texto aprobado en el Senado tuvo
que volver al Pleno del Congreso para su aprobacién definitiva, hecho que
tuvo lugar el 12 de mayo de 1994. La enmienda al articulo 84 de la LET intro-
ducida en el Senado fue ratificada por 298 votos a favor (PSOE, PP, CIU,
PNV, EA-EUE, CC y la mayoria del grupo mixto) y 23 en contra que corres-
pondian a IU y a otros votos sueltos de algunos diputados de grupos parla-
mentarios que habian pedido el voto afirmativo.

El texto aprobado afiadia dos nuevos parrafos al articulo 84, que dicen
asf:

“En todo caso, a pesar de los establecido en el articulo anterior, los
sindicatos y las asociaciones empresariales que reiinan los requisi-
tos de legitimacion de los articulos 87 y 88 de esta Ley podrdn, en
un dmbito determinado que sea superior al de empresa, negociar
acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los de dmbito
superior siempre que dicha decision obtenga el respaldo de las
mayorias exigidas para constituir la comision negociadora en la
correspondiente unidad de negociacion.
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En el supuesto previsto en el pdrrafo anterior se considerardn
materias no negociables en dmbitos inferiores el periodo de prue-
ba, las modalidades de contratacion, excepto en los aspectos de
adaptacion al dmbito de la empresa, los grupos profesionales, el
régimen disciplinario y las normas minimas en materia de seguri-
dad e higiene en el trabajo y movilidad geogrdfica.”

La introduccion de estos dos nuevos parrafos en el articulo 84 de la LET
modificé sustancialmente el contenido y la filosofia del modelo de estructu-
ra de negociacion colectiva de 1980. El texto aprobado satisfizo a ELA, sin-
dicato que promovi6 el cambio, pues se introdujo un mecanismo que permi-
tia abrir dmbitos inferiores de negociaciéon cuando se suscribieran en el
Estado convenios generales o convenios marco. Es cierto que quedaban algu-
nas materias reservadas al &mbito estatal pero la mayoria ellas eran cldusulas
estables que se regulaban hasta ese momento por las Ordenanzas Laborales y
que, a pesar de su importancia, no daban habitualmente mucho juego en la
negociacion de los convenios colectivos.

El cambio fue realmente importante ya que mientras el articulo 83.2
establecia que los convenios o acuerdos generales fijardn “las reglas que han
de resolver los conflictos de concurrencia y las materias que no podrdn ser
objeto de negociacion en dmbitos inferiores”, el nuevo articulo 84 excepcio-
na esta regla general permitiendo que cuando las mayorias legitimadas de
unidades de negociacion inferiores —siempre que sean supraempresariales— lo
deseen, se abra la negociacion de las materias que se han cerrado en el 4mbi-
to superior, excepto las mencionadas en el 84.3. como no disponibles.

La redaccion del nuevo articulo 84 salvaguardaba los dmbitos de nego-
ciacion vascos y solucionaba los conflictos que se habian suscitado a partir
de la firma del Convenio General de la Construccién. Esta reforma, que
merecié duras criticas de los dos sindicatos mayoritarios del Estado, fue valo-
rada de forma muy positiva por ELA, sindicato que promovié la enmienda,
por CCOO de Euskadi y Confebask, con alguna critica matizada de cardcter
mads formal que real por LAB y con la oposicién de UGT de Euskadi.

Ademas de las valoraciones de los sindicatos y las asociaciones empre-
sariales, este cambio normativo fue objeto de andlisis de numerosos expertos.
Muchos catedraticos y profesores de Derecho del Trabajo se han pronuncia-
do sobre el tema, pero entre todos ellos, hay que destacar a Marfa Emilia
Casas Bahamonde y a Fernando Valdés Dal-Ré. Maria Emilia Casas, en line-
as generales ha valorado positivamente el cambio:
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“La reforma facilita el establecimiento de marcos autonomicos de
relaciones laborales, que es una opcion politica legitima que no
puede ser objetada juridicamente™!

Fernando Valdés, como puede apreciarse tras la lectura de algunos de los
siguientes pasajes extraidos de diversos trabajos que sobre el tema ha reali-
zando'?, fue muy critico con la reforma:

“La mudanza normativa del articulo 84 ha dejado en letra muerta
el articulo 83.2. ET”

“Si el ET version 1980 confirio al vértice de las representaciones
sindicales y empresariales los poderes de ordenacion del sistema
negocial, el legislador de 1994 ha terminado por expropiar a la
autonomia colectiva esos poderes, facultando a las entidades meno-
res para actuar juridicamente extra y contra la voluntad de las
organizaciones superiores” .

“Las leyes reformadoras de la legislacion laboral han terminado
por desarmar juridicamente la unidad de contratacion intersecto-
rial nacional” .

“...el nuevo art. 84 ha hecho saltar por los aires el anterior marco
legal. A la vista de tan importantes mudanzas y conmociones, el
interrogante que de inmediato es dable plantear es el de si seme-
Jjante descentralizacion resultaba o no necesaria y, en caso afirma-
tivo, si su regulacion ha sido la adecuada para los fines persegui-
dos”

“Conforme ya se ha hecho notar, son motivaciones de indole poli-
tica las que se encuentran en el origen (aun cuando no en el dise-
fio final) de la reforma legal del tan citado art. 84, obediente al pro-
posito de proporcionar, con la superioridad de la Ley, marcos auto-
nomicos de relaciones laborales” .

“La descentralizacion que la reforma del art. 84 estimula tiene
alma autondomica pero cuerpo cantonalista”.

“El sistema anterior era rigido en segundo grado pero ordenado.
Ahora sigue siendo rigido, pero en primer grado. Y adicionalmen-
te, posibilita un incontrolado desorden” .

“'Temas Monograficos VIII. “Manu Robles-Arangiz Institutoa”. Diciembre de 1994.
"> Ponencia presentada a las VI Jornadas Catalanas de Derecho del trabajo celebradas en Barcelona
en noviembre de 1994. Recogida en la Revista de Relaciones Laborales.
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De las reflexiones de Fernando Valdés Dal Ré se pueden destacar tres
aspectos: 1) La descalificacion de la nueva regulacion legal, por su carécter
desordenado y “cantonalista”, 2) La voluntad que atribuye al legislador de
favorecer los marcos auténomos y 3) La importancia del cambio operado con
la Ley 11/94 respecto al marco legal de la estructura de negociacién colecti-
va de 1980.

En relacién al carédcter “cantonalista” de la nueva regulacion legal hay
que sefialar que parece una critica un tanto exagerada. La capacidad de los
sindicatos y de las asociaciones empresariales mds representativas para orde-
nar la negociacién colectiva por medio de acuerdos o convenios de dmbito
estatal sigue plenamente vigente. La modificacion que introdujo la Ley 11/94
ni mucho menos elimind la facultad de ordenacién del art. 83.2. de la LET,
sino que introdujo una cautela que abria la posibilidad de que mayorias dis-
tintas a las que suscriban esos convenios o acuerdos generales puedan des-
colgarse de los mismos mediante otros convenios de dmbito inferior que
superen el marco de la empresa.

Dado el mapa de representacion sindical existente en el Estado, un des-
cuelgue general de los convenios o acuerdos de cardcter ordenador de la
estructura de negociacién colectiva Unicamente puede producirse en la
CAPV. En todo caso, si se materializara el cardcter “cantonalista” que atri-
buye Fernando Valdés al nuevo articulo 84 de la LET, no serfa por efecto
directo de su nueva redaccion, sino como consecuencia de la dejacion o indis-
ciplina de UGT, CCOO vy de las organizaciones empresariales asociadas a
CEOE, que son quienes, excepto en Euskadi, disponen de la representativi-
dad mayoritaria que es requerida para materializar el llamado “descuelgue
autonémico”.

En relacién a la voluntad que atribuye al legislador de favorecer marcos
auténomos de relaciones laborales habria que matizar muchisimo. Es cierto
que el cambio facilita tal objetivo pero limitado a los dmbitos geograficos en
donde existan mayorias sindicales y patronales distintas a las del Estado,
hecho que tinicamente se produce, como ya se ha sefialado, en la Comunidad
Auténoma del Pais Vasco. Es evidente que la propuesta inicial del Gobierno
no tenia nada que ver con la promocién de estos marcos por lo que, si al final
del proceso se introdujeron los nuevos parrafos del articulo 84, se debe a un
cuimulo de razones que se pasardn enseguida a comentar.

Por ultimo, respecto a la importancia del cambio, aunque parece un tanto
exagerada la valoracién del Sr. Valdés Dal-Ré (“‘el nuevo art. 84 ha hecho
saltar por los aires el anterior marco legal”), dada la repercusion que tiene
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el “descuelgue autonémico” para la negociacién colectiva de Euskal Herria
tengo que sefialar que en lineas generales comparto estas afirmaciones.

La reforma que estableci6 el nuevo articulo 84 de la LET result6 todavia
mads llamativa si se tiene en cuenta que unos meses antes, en plena negocia-
cion de la reforma laboral, el Gobierno, CEOE, UGT y CCOO trabajaban con
unos documentos en los que se proponia dar una vuelta de tuerca més al
modelo centralista de negociacion colectiva de 1980. Realmente, el desenla-
ce que tuvo este proceso, tan distinto al que se preveia, es dificil de com-
prender. Por ello, parece necesario exponer las causas que en mi opinién pro-
piciaron este cambio radical de escenario.

En primer lugar hay que sefialar que la iniciativa de este cambio norma-
tivo se gestd en la CAPV. La imposiciéon del Convenio General de la
Construccién y la amenaza de otros intentos similares de centralizacion ha-
bian producido una convulsién en el escenario de las relaciones laborales del
Pais Vasco y un clima general propicio para intentar un cambio normativo
que evitara la pérdida de soberania de los &mbitos de negociacion vascos.

En este conflicto se vieron involucrados no sélo los sindicatos sino tam-
bién la patronal y el Gobierno Vasco. Provocé huelgas, recursos juridicos,
revocacion por sentencias de convenios territoriales suscritos por mayorfas
amplisimas, una estrategia de blindaje de algunos convenios de 4mbito vasco
mediante la fijacion de dmbitos temporales indefinidos, etc.

Si ELA y LAB se estaban jugando el mantenimiento de los convenios
colectivos del dmbito donde exclusivamente actian, CCOO y UGT de
Euskadi tampoco estaban cémodos con la estrategia de centralizacién que
desde Madrid imponian sus confederaciones. Hay que tener en cuenta que
estos sindicatos se encontraban en la CAPV en minoria y que los convenios
estatales eran rechazados por la mayoria de los trabajadores vascos, incluidos
buena parte de sus propios afiliados.

La suma de esta situacion de conflicto e incomodidad general y la buena
acogida del discurso de defensa de los ambitos de negociacién propios que
desarroll6 ELA (LAB estuvo durante todo este proceso en un plano mads
secundario) basado en las ideas de respeto democratico a las mayorias, la
mayor eficacia de los convenios vascos frente a los de dmbito estatal y la
defensa del marco propio de relaciones laborales ligado a la defensa del auto-
gobierno, cred un clima de rechazo a la estrategia de centralizacion de los
convenios, no s6lo en las organizaciones sindicales y politicas nacionalistas,
sino también en instancias politicas de otro signo ideolégico.
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Habia una sensacion de que se habia hecho un uso abusivo de la Ley, de
que se habia tensado excesivamente la cuerda y de que no era legitimo en tér-
minos democraticos que UGT y CCOO pretendieran sustituir, por medio de
nuevos convenios estatales, las condiciones pactadas en los dmbitos sectoria-
les de la CAPV, donde las confederaciones mas representativas del Estado
tenian una representatividad minoritaria. Este clima se extendié mads alla del
ambito especifico de las relaciones laborales ayudado por el eco social que
tuvo el debate de la reforma laboral de 1994 y, sobre todo, por el efecto pro-
pagandistico de la huelga general del mes de enero y la manifestacion de
febrero en defensa de un marco propio de relaciones laborales. Sin duda, los
promotores del cambio normativo de la regulacion legal de la estructura de la
negociacion colectiva lograron dar a su iniciativa publicidad y un apoyo
social importante.

Este ambiente social contrario a la centralizaciéon fue un factor que
ayudo a que se incrementaran los apoyos a la iniciativa de ELA. Por ejem-
plo, actud de palanca para mover al Partido Socialista de Euskadi-Euskadiko
Ezkerra hacia una posicién favorable a buscar algin tipo de solucidn al pro-
blema que habia creado el proceso de centralizacion. Hay que tener en cuen-
ta que este debate coincidié con el inicio de una temprana campaiia politica
para las elecciones autondmicas vascas en las que el candidato socialista,
Ramén Jauregui, lider6 —tras la entrada en el PSE de militantes de
Euskadiko Ezkerra y la incorporacion de esas siglas a las del viejo partido
socialista— una estrategia politica nueva basada en el llamado giro “vasquis-
ta” o “autonomista”. En este contexto, en el que el PSE-EE intentaba rom-
per sus fronteras socioldgicas histdricas iniciando una apertura a sectores
nuevos del mundo del euskera, de la cultura vasca y del sindicalismo nacio-
nalista, hay que situar el apoyo que presté este partido al cambio normativo
del articulo 84 de la LET.

Es evidente que la influencia de la intervencién del PSE-EE ante el
Ministerio de Trabajo y el Partido Socialista Obrero Espafiol para que, de
alglin modo, se recogiera el planteamiento que hacia ELA, no hubiera sido
suficiente si no se hubiera producido un hecho determinante en el desenlace
de este proceso. Me estoy refiriendo a la ruptura de las negociaciones de la
reforma laboral y el escenario de confrontacién que se abrié entre el
Gobierno y CCOO y UGT con la convocatoria de huelga general, tercera que
el sindicalismo espafiol convocaba al gobierno socialista. Estos hechos pro-
vocaron una honda crisis en las relaciones entre el gobierno y los sindicatos
del Estado que, sin duda, fue el elemento clave que posibilit6 el cambio total
de orientacidon que experimentd el proceso de modificacién del marco legal
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de regulacién de la estructura de la negociacién colectiva. En pocos meses
se pasé de un proyecto para potenciar mas la centralizacion de los convenios
colectivos a la aprobacién del llamado “descuelgue autonémico”.

Otro factor que —a modo de suave viento de cola— jugé a favor de la
aprobacion de la nueva redaccion del articulo 84 de la LET fue la existencia
de una cierta conexion entre el concepto de descentralizacion y la filosofia
general que inspird la reforma laboral de 1994. El traslado al convenio colec-
tivo de materias que hasta entonces eran reguladas por Ley, el fortalecimien-
to de la relacion individual frente a la regulacién colectiva, el descuelgue
salarial etc. eran novedades significativas de una concepcién nueva y desre-
guladora en el campo de los derechos colectivos de los trabajadores. En este
nuevo marco juridico y contexto ideoldgico, parece razonable pensar que un
discurso —como en el que se apoyaba la enmienda— que resaltaba la conve-
niencia de adecuar el convenio a cada realidad concreta y que subrayaba las
ventajas de la descentralizacion, encontraba entre gobernantes y empresarios
una mayor receptividad que en épocas anteriores.

Por tltimo, hay que sefialar que hubo otro factor clave que result6 deter-
minante en el resultado del debate parlamentario. Me estoy refiriendo a las
alianzas politicas que necesitaba el Gobierno para aprobar el Proyecto de
Ley. Para la aprobacién de la reforma de las elecciones sindicales (Titulo II
de la LET), el gobierno socialista no podia contar con los votos de CIU, par-
tido que con su apoyo le venia dando una estabilidad parlamentaria suficien-
te pero que, por su compromiso en esa materia con opciones sindicales mino-
ritarias, iba a votar en contra de los contenidos de esa parte del Proyecto de
Ley.

La posicién de CIU, dada la composicion de las Cdmaras, dejaba al
Gobierno con una mayoria suficiente en las votaciones ordinarias del
Congreso pero muy justa en las votaciones cualificadas correspondientes a
Ley Orgénica, quedando en minoria en el Senado. Por consiguiente, el
Gobierno necesitaba los votos del PNV para aprobar las cldusulas de ley
organica del Proyecto en el primer Pleno del Congreso y para rechazar las
enmiendas a la totalidad que el PP y CIU presentaron en el tramite del
Senado. Sin duda, este papel relevante que tuvieron los votos del PNV en
momentos puntuales del debate parlamentario, fue un factor importante para
la aprobacién de la enmienda nacionalista al articulo 84 de la LET.

Todo este cumulo de causas y circunstancias que coincidieron en el pe-
riodo de tramitacién de los cambios normativos que se realizaron como con-
secuencia de la reforma laboral de 1994, explican la gestacién, el desarrollo
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y el desenlace de la propuesta de ELA que, abrié el segundo gran debate
general en el Parlamento Espaiiol sobre el modelo legal de la estructura de la
negociacién colectiva desde la transicién politica. Catorce afios después de
que el ordenamiento juridico espafiol estableciera los instrumentos precisos
para configurar una estructura de negociacién colectiva centralizada y sin
fisuras, inesperadamente, se iba a producir un cambio muy importante al
introducirse en la ley una cldusula de salvaguarda que permitia a las mayo-
rias sindicales y patronales de dmbitos inferiores disponer de los convenios
colectivos de dmbito superior.

Dadas las mayorias sindicales existentes, la modificacion del articulo 84
de la LET, en términos generales iba a garantizar el blindaje juridico del
ambito de negociacion colectiva de la CAPV. Ademds, permitia crear nuevos
ambitos de negociacidn en sectores regulados por convenios de dmbito esta-
tal y abrfa la puerta a la negociacién de un Acuerdo Interprofesional vasco
sobre formacién continua. En consecuencia, con la introduccién en el orde-
namiento juridico del llamado “descuelgue autondémico” se iniciaba una
etapa mds favorable al desarrollo de un marco propio de relaciones laborales
en el drea especifica de la autonomia colectiva.

4. TERCER INTENTO DE CENTRALIZACION EN UN CONTEXTO
CARACTERIZADO POR LA AGUDIZACION DEL CONFLICTO
POLITICO VASCO

A pesar de que la modificacién del articulo 84 de la LET fue muy mal
recibida por las confederaciones estatales de CCOO y UGT y a pesar también
de las criticas y vaticinios catastrofistas que hicieron algunos expertos del
derecho del trabajo quienes dijeron, entre otras cosas, que la nueva redaccion
del mencionado articulo iba a “desarmar juridicamente la unidad de contra-
tacion intersectorial nacional” y “facultaba a las entidades menores para
actuar juridicamente contra la voluntad de las organizaciones superiores”",
lo cierto es que en estos ocho afios que han transcurrido desde la reforma
laboral de 1994 se han suscrito convenios colectivos sectoriales de dmbito
estatal en un nimero muy superior al de etapas anteriores.

La realidad ha demostrado que el llamado “descuelgue autonémico” no
ha supuesto obstdculo alguno para el desarrollo del didlogo social en el ambi-

' Citas de Fernando Valdés Dal-Ré recogidas en este mismo capitulo.
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to del Estado ni ha entorpecido los procesos de negociacién de convenios
sectoriales de ese dmbito. Por tanto, el disgusto que produjo en CCOO y
UGT el cambio normativo, no parece que fuera provocado porque la nueva
redaccién del articulo 84 anadia dificultades a la negociacién colectiva de
ambito estatal, sino, al parecer, por el hecho de que la ley habfa dejado de
amparar la obligatoria aplicacidn de sus acuerdos estatales en &mbitos donde,
como en la CAPYV, esos sindicatos no tenfan un nivel de representatividad
mayoritario.

Y es que, si se hace una lectura correcta de la modificacién que en este
punto introdujo la reforma laboral, que implique no sélo el analisis del texto
legal sino también el de la realidad sobre la que ésta actua, se deberd con-
cluir que el llamado “descuelgue autonémico” no impide el desarrollo de la
negociacion estatal, sino que, tnica y exclusivamente establece una garantia
de cardcter democrdtico que salvaguarda los derechos de mayorias distintas
que se puedan conformar en un dmbito en el que las grandes confederaciones
sindicales y empresariales que han suscrito el acuerdo de 4mbito superior
sean minoritarias.

En este sentido son interesantes estas manifestaciones del ex Ministro de
Trabajo, Sr. Pimentel'*:

“En mi opinion es compatible la existencia de un articulo 84 de la
Ley con la voluntad de las partes de intentar conseguir un convenio
de mds amplio nivel. Digo es compatible, porque tenemos que acos-
tumbrarnos, los negociadores tienen que acostumbrarse, a crear su
propio dmbito y a no exigirselo al Estado”. Continda el ministro
sefalando: “Nosotros no nos hemos planteado modificar el articu-
lo 84, pero si vemos con buenos ojos que las partes sociales nego-
cien, pero gobernando su propio dmbito, sus propias casas, no
remitiéndose tinicamente a una ley que fije determinados dmbitos
de negociacion. Yo he apreciado y he valorado muchisimo el esfuer-
zo de racionalizacion de la negociacion colectiva que suponen los
acuerdos del 97 y el Gobierno los ha alentado, y no los veo incom-
patibles con el mantenimiento del articulo 84”

El ex ministro apuntaba bien: “que negocien pero gobernando su propio
ambito, sus propias casas”.Y es que, como se ha sefialado repetidas veces,
solo en la CAPYV, por tener un mapa sindical con mayorias distintas al del
Estado, se puede utilizar de forma generalizada el llamado “descuelgue auto-
némico” del articulo 84 de la LET. Si se utiliza en otros territorios serd por-

'“ Entrevista publicada en la revista “Relaciones Laborales”. Mayo 1999.
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que obedece a una decisién voluntaria de CCOO y UGT y la CEOE, o por
dejacién o indisciplina interna, aspectos que, de producirse, son de la res-
ponsabilidad de dichas organizaciones.

Ademas, la reforma laboral de 1994 que, desde la perspectiva sindical,
es criticable por muchas y diversas causas, no s6lo no ha supuesto un freno a
la negociacién colectiva de dmbito estatal, sino que en realidad, puso las
bases de un proceso de didlogo social y de dinamizacién de los convenios
colectivos de ese dmbito. Esto fue asi, por la derogacién obligatoria de las
Ordenanzas de Trabajo, por los mecanismos de sustitucién establecidos basa-
dos en acuerdos y pactos entre los agentes sociales y por el papel relevante
de la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (CCNCC)
como conductor del proceso e institucion encargada de promover mediacio-
nes y otras medidas dialogadas para resolver los conflictos y culminar con
éxito el proceso.

En este contexto, las Asociaciones Patronales CEOE y CEPYME vy los
sindicatos CCOO y UGT suscribieron en abril de 1997 el Acuerdo sobre
cobertura de vacios, el Acuerdo Interprofesional sobre Negociacién
Colectiva (AINC) y el Acuerdo Interconfederal para la estabilidad del
empleo. Asimismo, tras la reforma laboral, han firmado numerosos acuerdos
de sustitucion de las Ordenanzas Laborales y otros nuevos convenios colec-
tivos de dmbito estatal.

Sin duda, el proceso de didlogo social que a partir de la reforma laboral
se ha desarrollado entre la patronal y las confederaciones sindicales UGT y
CCOO ha supuesto un impulso para la articulaciéon de un marco centralizado
de relaciones laborales, pero también ha dejado patente las insuficiencias y
limitaciones de los convenios colectivos sectoriales estatales, cuyos conteni-
dos ni se ajustan a la realidad social ni satisfacen las exigencias reivindicati-
vas existentes en algunas Comunidades Auténomas.

Este proceso de desarrollo del didlogo social y de negociacién colecti-
va sectorial estatal no ha servido para acallar las criticas hacia la regula-
cion legal de la estructura de los convenios colectivos que se establecié en
1994, ni para que el sindicalismo estatal, a la vista de los resultados, haya
aceptado las nuevas reglas de juego que introdujo el articulo 84 de la LET.
Al contrario, los textos de muchos de estos convenios suscritos por UGT,
CCOO y las asociaciones empresariales espafiolas, no han respetado esta
clausula legal de salvaguarda, el Acuerdo Interprofesional de Negociacién
Colectiva (AINC) amenaza con la solicitud de un cambio normativo que
deje las cosas como estaban antes de la Ley 11/1994 y, por dltimo, han apa-
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recido de nuevo voces criticas pidiendo la derogacion del “descuelgue auto-
némico”.

Respecto al primer tema apuntado hay que sefialar que son muchos los
convenios sectoriales estatales suscritos después de la reforma laboral que no
respetan lo establecido en el articulo 84'*. Un ejemplo de algunos de estos
textos es el correspondiente al Convenio interprovincial para el Comercio de
Papel y Artes Graficas (BOE 16-XI1-94), cuyo articulo 1.3. dice:

“Los firmantes expresamente convienen que es su voluntad no ser
afectados por lo dispuesto en actuales o futuros Convenios de dmbi-
to distinto (salvo el Convenio de empresa) en ninguna materia”.
Hasta aqui no hay nada que objetar pues se trata de un contenido
puramente obligacional que afecta a los firmantes, sin alcance mate-
rial. Pero continda el pdrrafo sefialando que: “A tal fin, declaran
que si a pesar de lo convenido anteriormente existiera o pudiera
existir concurrencia entre el presente Convenio nacional y cual-
quier otro (de dmbito provincial, de territorio autonomo u otro
cualquier dmbito, salvo el de empresa), este iltimo quedard expre-
samente anulado a todos los efectos y en todas sus materias”.

Otra cldusula muy utilizada por los firmantes de los acuerdos sectoriales
estatales es la que, por ejemplo, aparece en el Convenio Interprovincial para
Harinas panificables y sémolas, cuyo articulo 5 dice:

“Todo lo previsto y regulado en el presente Convenio, imposibilita-
rd ser renegociado en otros de dmbito inferior, sirviendo los temas
pactados como dmbito excluyente”.

A pesar de que estas clausulas son claramente nulas porque no respetan
el nuevo articulo 84 de la LET, que establece que con el respaldo de las
mayorias se puede disponer de los contenidos pactados en un dmbito supe-
rior, hay que sefalar que los textos de estos convenios han sido registrados
por la Direccion General de Trabajo y publicados en el BOE, acto que aun-
que no supone que de legalidad a unas cldusulas evidentemente ilegales, deja
ver, como minimo, la complicidad de las autoridades del Ministerio de
Trabajo con UGT, CCOQ vy las organizaciones patronales espaiiolas.

"> Entres otros, el de las “Industrias de Alimentos Compuestos para Animales”, el de “Industrias
Cérnicas”, el de “Artes Gréficas, manipulados de papel y carton y editoriales”, el del “Comercio del
papel y Artes Graficas”, el de “Conservas Vegetales”, el de “Escuelas de Turismo”, el de “Industrias
Lacteas y sus derivados”, el del “Sector de Autotaxis”, el de “Estacionamiento limitado de Vehiculos
en la Via Publica” etc. etc.
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Respecto al Acuerdo Interprofesional de Negociacion Colectiva (AINC)
hay que sefialar que tiene una gran similitud con el AMI suscrito diecisiete
afios antes por CEOE y UGT. Se insiste, nuevamente, en el mismo diagnds-
tico: “En nuestro pais existen miiltiples unidades de negociacion colectiva

concurrentes entre si”’ 'y se proponen parecidas soluciones:

“El nuevo sistema deberia contribuir a racionalizar la estructura
de la negociacion colectiva, evitando la atomizacion actualmente
existente a cuyo efecto seria conveniente establecer una adecuada
articulacion entre los distintos dmbitos negociales, de manera que
determinadas materias quedaran reservadas al Convenio Colectivo
nacional sectorial, otras pudieran ser desarrolladas en dmbitos
inferiores (territorial y de empresa) y, finalmente, otras puedan ser
objeto de negociacion en estos ultimos dmbitos” .

A pesar de que este Acuerdo sélo obligaba a las partes, de que contenia
términos poco imperativos como: “desean contribuir”, “deberia servir” 'y
de que se aludia repetidas veces a la “autonomia de las partes” y al “respe-
to de la voluntad de quienes componen las mesas de negociacion”, su
Disposicion Adicional mostraba de forma bien clara la posicién de los fir-
mantes respecto al articulo 84 de la LET:

“La racionalizacion de la estructura de la negociacion colectiva
mediante la consecucion de los objetivos previstos en este Acuerdo,
tendente a procurar el desarrollo de un determinado modelo en esta
materia, y en relacion con los contenidos de los Convenios Colectivos,
pueden exigir las correspondientes modificaciones legislativas.

En todo caso, la solicitud en tal sentido a los poderes puiblicos, serd
estudiada y formulada por las Organizaciones signatarias del AINC,
a tenor de las experiencias y resultados que pudieran producirse.”

Teniendo en cuenta que al inicio de las negociaciones del AINC, CCOO
y UGT habian planteado su deseo de incluir en el acuerdo la solicitud al
gobierno del cambio normativo del articulo 84, hay que pensar que alguna
razon hubo para que esa intencidon no se plasmara en el Acuerdo y quedara
pendiente de una decision a tomar, en su caso, en el futuro.

La resolucién de esta incognita la da el entonces secretario general de
CCOO, Antonio Gutierrez, cuando en una entrevista hace las siguientes
declaraciones'*:

' Debate entre Antonio Gutierrez, Cdndido Mendez, Fernando Valdés y M?. Emilia Casas. Revista
de Relaciones Laborales del mes de abril de 1997.
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“También pensamos que, aunque la reforma del art. 84 nos disgus-
te y nos suscite muchas inquietudes, somos conscientes de que una
modificacion brusca y directa de este articulo puede crear muchisi-
mos mds conflictos, al margen de que sea politicamente irrealizable
en el Parlamento actual”.

Si se afladen a estas palabras las del ex ministro Sr. Pimentel: “no vamos
a modificar el art. 84 a corto plazo”, con las que contesta a la pregunta que
se le formula'®’ sobre si el Gobierno tiene pensado adoptar alguna iniciativa
parlamentaria para facilitar la negociacion articulada que propone el AINC,
parece evidente que si no se materializé entonces la derogacion de la cldusu-
la de descuelgue autondmico se debié exclusivamente a una razén de interés
y de oportunidad politica.

Cuando el secretario general de CCOO decia que era problemaético pro-
ceder a una “modificacion brusca y directa y que, ademads, era irrealizable en
el Parlamento actual” y dos afios més tarde el entonces Ministro de Trabajo
seflalaba que el Gobierno no modificaria el art. 84 “en el corto plazo” , es evi-
dente que ni el lider de CCOO estaba renunciando a lograr su objetivo ni el
representante del Gobierno central estaba defendiendo con conviccién la
regulacion legal vigente. Simplemente, ambos asumian las dificultades poli-
ticas que la operacion de un cambio normativo entrafiaba dado el pacto de
legislatura que existia entre el PPy el PNV.

Parece evidente que en torno a los acuerdos que suscribieron la patronal
y los sindicatos espaiioles en la primavera de 1997 se empez6 a fraguar el ter-
cer intento de centralizacion de la estructura de la negociacion colectiva.
Como en los casos anteriores, este nuevo intento contd, con el apoyo de los
trabajos juridicos del Catedratico de Derecho del Trabajo, Sr. Valdés Dal-
Ré™, quien finalizaba una ponencia en la que criticaba la reforma de la
estructura de negociacion colectiva efectuada en 1994, sefialando lo siguien-
te:

“Y harian bien las partes firmantes del AINC, si pretenden persis-
tir en su voluntad de conformar otro modelo de estructura contrac-
tual, en instar la reforma legislativa, buscando la introduccion de
aquellas formulas que procuren dar satisfaccion en clave positiva a
las distintas estrategias en juego” .

"7 Entrevista realizada por la revista “Relaciones Laborales” del mes de mayo de 1999.
s Es un trabajo muy interesante y esclarecedor publicado por la Editorial Lex Nova “Las Reformas
Laborales”. Valladolid 1999.
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La lectura del Informe del Consejo Econémico y Social titulado “Unidad
de mercado y cohesién social”, de junio de 2000, demuestra que la patronal
y los sindicatos espafoles seguian preparando el terreno para afrontar la dero-
gacidn del articulo 84 de la LET. En un parrafo de las conclusiones del infor-
me se decia:

“Algunas soluciones legislativas del ordenamiento laboral del
Estado, cuando no un ejercicio inadecuado de las propias compe-
tencias de ejecucion por parte de las Comunidades Autonomas, han
favorecido politicamente las pretensiones de construccion de lo que
se ha dado en llamar “marcos autonémicos de relaciones labora-
les”. Tal es el caso, en lo que se refiere a la negociacion colectiva,
de las posibilidades de afectacion de los convenios colectivos sec-
toriales de dmbito nacional por convenios colectivos de dmbito de
Comunidad Autonoma, que rompe todo esquema razonable de ver-
tebracion y de articulacion de la negociacion colectiva, convenien-
te a fin de cuentas a la unidad de mercado y a la cohesion social”.

Si a la ruptura del acuerdo de legislatura que mantenian el PPy el PNV
se afiade la situacion de enfrentamiento politico entre el Gobierno Vasco y el
Gobierno central y la existencia de un debate de calado sobre el futuro del
autogobierno vasco, se puede afirmar que en la primavera de 2001, cuando
se constituye la mesa tripartita de negociacion para la reforma de la negocia-
cién colectiva, existia, sin duda, un contexto que, ademéas de radicalmente
distinto al del afio 1997, era el mas adecuado para materializar la tan desea-
da, por algunos, derogacién del articulo 84 de la LET.

Efectivamente, la situacion politica actual ha dejado expedito el camino
para materializar los objetivos centralizadores. A la vista del contenido de las
propuestas que se han realizado en el proceso negociador y ante el tono del
debate politico general sobre el conflicto vasco, objetivamente se puede pen-
sar que la derogacion del “descuelgue autondmico’ ha pasado a ser un “asun-
to de estado” y, probablemente también, una oportunidad para castigar al
nacionalismo vasco.

En este sentido son muy interesantes los contenidos de un trabajo reali-
zado por un Gabinete de Estudios muy cercano a la CEOE'" sobre el Informe
del Consejo Econémico y Social. Decia lo siguiente:

1 “Andlisis sobre el Informe del CES de 28 de junio de 2000”. Gabinete de Analistas de Relaciones
Industriales dirigido por Fabian Marquez. Revista de Relaciones Laborales. Septiembre 2000.
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“Los denominados marcos autonémicos laborales no son anticons-
titucionales pero no estdn en la Constitucion. Blindar determinados
marcos autonomicos para impedir la injerencia de norma legal o
convencional, a fin de aislar el espacio autonomico propio, tiende
a quebrar la unidad de mercado, aprovechando a ese efecto la
generosidad con que el Estatuto retribuye la denominada autono-
mia colectiva de las partes en la negociacion colectiva, pero a este
respecto el CES manifiesta ideas muy claras” .

Y concluye:

“En efecto, los espaiioles deben estar unidos ademds de por la
Bandera y la persona del Rey, por la Caja Unica de la Seguridad
Social, la existencia de un servicio nacional de salud, un cuerpo
nacional de jueces.... etc.”

En este contexto no puede sorprender a nadie que en el borrador de
Anteproyecto de Ley de reforma del Estatuto de los Trabajadores que el 27 de
septiembre de 2001 el Gobierno ha puesto sobre la mesa tripartita de negocia-
cién, se plantee la supresion del parrafo segundo del articulo 84 que fue intro-
ducido por la Ley 11/1994, es decir; el llamado “descuelgue autonémico”.

Lo que si sorprende de este viaje de vuelta hacia planteamientos centra-
listas, es que el gobierno del PP haya superado con creces las posiciones que
en relacion al tema mantuvieron UCD y PSOE durante la transicion politica.
La propuesta del gobierno central no sélo contiene la derogacion del articulo
84 de la LET, que deja la regulacién juridica de la estructura de la negocia-
cidn colectiva en los mismos términos centralizadores del viejo Estatuto, sino
que en su objetivo de uniformizar y homogeneizar el sistema de relaciones
laborales, de acabar con los marcos autonémicos y de reducir las competen-
cias de los sindicatos de Comunidad Auténoma, va bastante mas lejos.

En esta clave han de interpretarse los contenidos del primer parrafo de la
nueva redaccion del articulo 83.2. y la del 83.3. de la propuesta que hace el
gobierno, que textualmente dicen:

“2. Mediante acuerdos interprofesionales suscritos por las organi-
zaciones sindicales y asociaciones patronales mds representativas
de cardcter estatal o convenios colectivos sectoriales de dmbito
estatal se podrd establecer la estructura de la negociacion colecti-
va, determinar el dmbito funcional de tales convenios, las condi-
ciones en las que lo dispuesto en los convenios de dmbito superior
se aplicard en los convenios de dmbitos inferiores, los criterios de
complementariedad entre lo regulado en los distintos dmbitos y las
reglas de concurrencia entre lo acordado respecto de una determi-
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nada materia en los distintos convenios que puedan ser de aplica-
cion en una misma empresa’ .

“3. Las organizaciones sindicales y asociaciones patronales mds
representativas, de cardcter estatal o de Comunidad Autonoma, ast
como las representativas en un dmbito territorial y funcional espe-
cifico, podrdn, en sus respectivos dmbitos, elaborar acuerdos sobre
materias concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos inter-
profesionales a que se refiere el apartado 2 de este articulo, tendrdn
el tratamiento de esta Ley para los convenios colectivos” .

Como puede verse en estos textos del Anteproyecto de Ley, los sindica-
tos mds representativos de Comunidad Auténoma quedan despojados de la
capacidad que, desde la aprobacion de la LET de 1980, tienen para suscribir
Acuerdos Interprofesionales de ordenacion de la estructura de negociacion
colectiva y Acuerdos de dmbito estatal sobre materias concretas.

Por otro lado, los nuevos parrafos del articulo 83.2 que el Anteproyecto
incorpora para regular el reparto de materias a negociar en los distintos 4mbi-
tos, configuran una articulacién de la estructura de la negociacién colectiva
basada en el eje convenio estatal - convenio de empresa, relegando a los
actuales convenios provinciales y de comunidad auténoma a un papel irrele-
vante y de mera subsidiaridad, tal y como puede verse en la redaccién pro-
puesta en la regla cuarta del articulo 83.2:

“4¢. En ausencia de regulacion en los convenios colectivos secto-
riales de dmbito estatal sobre las materias que se atribuyen a dicho
dambito en la regla 1° prevalecerd respecto de tales materias lo
negociado en los convenios de dmbito superior.

Igualmente prevalecerd lo negociado en los convenios de dmbito
superior respecto de las materias no atribuidas por las reglas 1¢y
2% cuando los convenios sectoriales de ambito estatal no atribuyan
a otros ambitos de negociacion dichas materias”

Ante el rechazo de la patronal y de los sindicatos espafoles al borrador
del Anteproyecto de Ley, el Gobierno del Partido Popular ha decidido dejar
en suspenso la aprobacion de los cambios normativos propuestos y abrir un
periodo de espera hasta ver los resultados que se obtienen en la nueva fase de
negociacion que se han comprometido realizar las organizaciones patronales
CEOE, CEPYME vy lo sindicatos CCOO y UGT.

Aunque la vuelta a un modelo centralizado parece que no se va a mate-
rializar de forma inminente, no cabe ninguna duda de que el proceso de nego-
ciacién para la reforma de la negociacion colectiva que se ha abierto en la pri-
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mavera de 2001, ha mostrado la unanimidad que existe entre el Gobierno
central, la patronal y los sindicatos espafioles en relacién a este modelo. En
base a lo que unos y otros han manifestado piblicamente y, sobre todo,
teniendo en cuenta las propuestas que la patronal y los sindicatos han pre-
sentado, hay que sefialar que las criticas que ha recibido el Anteproyecto y la
peticion undnime al gobierno para que proceda a su retirada no tiene nada que
ver con la cuestiéon de la centralizacidn, sino con el reparto de materias a
negociar entre el 4mbito sectorial estatal y el convenio de empresa.

Para los sindicatos el Anteproyecto sitda en un plano de prevalencia el
ambito de la empresa en detrimento del convenio sectorial estatal. Asf lo indi-
ca una nota de la Comision Ejecutiva Confederal de UGT de 3 de octubre de
2001 que, entre otras cosas, seflala:

“Ambas organizaciones (se esta refiriendo a CCOO y UGT) plan-
teamos la exigencia de suprimir la mencionada cldusula de des-
cuelgue (se estd refiriendo a la cldusula de inaplicacién en la empre-
sa), asi como la necesidad para avanzar en la negociacion de ree-
quilibrar la relacion entre los dmbitos sectoriales y los dmbitos de
empresa.

La cuestion de la prevalencia de los pactado en la empresa es un
tema de mdxima trascendencia Si se tiene en cuenta que esto signi-
fica que las materias atribuidas por el borrador del Gobierno a
estos convenios incluyen entre otros la cuantificacion de todos los
conceptos retributivos y la ordenacion del tiempo de trabajo, que
son aspectos modulares de la relacion laboral” .

Las razones del malestar que suscita en la patronal espafiola el
Anteproyecto de Ley pueden verse en la carta que el presidente de CEOE
envio al presidente del Gobierno en dénde, entre otras cosas, se decia™:

“Saludamos en su dia los objetivos que el Gobierno, a través de
algunos de sus miembros, expreso publicamente en el inicio de las
conversaciones, entre ellos: flexibilizar la aplicacion del pacto
colectivo, descentralizar la negociacion colectiva, fortalecer el
cardcter de contrato del convenio colectivo, dar entrada a la auto-
nomia individual entre el empresario y el trabajador, dar protago-
nismo al papel de la empresa..., todo ello sin perjuicio de abordar
las cuestiones mds estables de las relaciones laborales a través de
los convenios de dmbito superior”. Tras sefialar que ha recibido el
borrador del Anteproyecto de Ley manifiesta que: “De su simple

%0 F] texto integro de la carta se public en el periddico “Cinco Dias” del 9 de octubre de 2001.
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lectura se deduce que el texto no tiene nada que ver con los objeti-
vos planteados a los que he hecho referencia” .

Tras dejar perfectamente identificado el desacuerdo respecto al borrador
de Anteproyecto, veamos ahora a través de las propuesta escritas de UGT"'
y CEOE las posiciones de la patronal y de los sindicatos espafioles sobre el
modelo de estructura de la negociacién colectiva.

Del documento presentado por UGT hay que destacar cuatro apartados.
El primero, respecto a criterios y finalidades sefiala:

“l. Reforzar el modelo espariiol de relaciones laborales plasmado
Jundamentalmente en el Acuerdo Bdsico Interconfederal de 1979 y
en el Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva de
1997. Particularmente los principios de regulacion y ordenacion a
partir del dmbito estatal de la negociacion colectiva y su articula-
cion en los dmbitos autonomicos, provinciales y/o de empresa”.

Como puede observarse se sefiala que el ABI de 1979 plasmé el modelo
espafiol de relaciones laborales. Como se ha sefialado al inicio de este capi-
tulo este Acuerdo de UGT y CEOE sirvié de base para la redaccion del arti-
culo 83 de la LET de 1980 que provocé en Euskadi fuertes criticas, movili-
zaciones y la huelga general del 7 de diciembre de 1979.

Un segundo aspecto importante del documento de UGT es el parrafo que
dice:

“Estos criterios y finalidades se plasmarian en una nueva regula-
cion del articulo 83.2. del Estatuto de los Trabajadores (Esta pro-
puesta iria completada con la derogacion de los actuales pdrrafos
segundo y tercero del articulo 84 del E.T.)

En este asunto, clave en el entramado juridico vigente de la estructura de
negociacién colectiva, se produce una coincidencia plena entre la UGT y el
Gobierno ya que ambos proponen la desaparicion del “descuelgue autonémico”.

En relaciéon a la primera parte del contenido del articulo 83.2 la UGT
plantea la siguiente redaccion:

“Las organizaciones sindicales y asociaciones patronales mds
representativas de cardcter estatal podrdn establecer la estructura

' No conozco propuesta escrita de CCOO. Por manifestaciones recientes de sus dirigentes y por las
posiciones tradicionales que ha mantenido este sindicato, hay que deducir que coincide bdsicamen-
te con la propuesta de UGT.
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de la negociacion colectiva, mediante acuerdos interprofesionales o
por convenios colectivos sectoriales de ambito estatal”

Como puede verse excluye a los sindicatos mds representativos de
Comunidad Auténoma de una competencia que han tenido desde el Estatuto
de los Trabajadores de 1980 y, en coherencia con el modelo articulado que
proponen, modifican también la actual redaccion del art. 83.2. para dejar la
facultad de ordenacién de la negociacidn colectiva ubicada exclusivamente
en el ambito estatal. La propuesta de UGT coincide también en este aspecto
con el Anteproyecto del Gobierno, pero —salvo que se trate de un error de
redaccion— el sindicato socialista va todavia mas lejos, al excluir a los sindi-
catos mds representativos de Comunidad Auténoma de la participacion en los
convenios sectoriales estatales de ordenacion de la estructura de los conve-
nios colectivos.

Respecto al reparto de materias entre los distintos dmbitos de negocia-
cion, la UGT modifica los contenidos de las materias que en la actualidad no
son disponibles y afade a esa lista cerrada al 4mbito sectorial estatal otros
aspectos que son muy importantes en la negociacién de los convenios colec-
tivos. Por ejemplo:

“La jornada mdxima sectorial y los criterios para la organizacion
y ordenacion del tiempo de trabajo. La regulacion de las horas
extras y sus sistemas de compensacion.”

“La estructura salarial y los salarios minimos garantizados, la
determinacion de los conceptos comunes a todo el sector y los
incrementos salariales del sector. Las condiciones y procedimientos
para la inaplicacion de los incrementos salariales sectoriales y
para la determinacion del incremento aplicable”

“La prevision social complementaria de naturaleza supraempresa-
rial”

“Los procedimientos de mediacion y arbitraje”
“La gestion y administracion de lo pactado”

“Derechos sindicales y régimen de informacion y consulta en las
relaciones laborales”

Si con la distribucion de materias reservadas para el dmbito estatal que
establece el Anteproyecto del Gobierno la centralizacién y la pérdida de
soberanifa de los convenios colectivos vascos era evidente, si prosperase la
propuesta de UGT es obvio que la negociacién colectiva de Euskal Herria
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entrarfa en coma profundo e incluso instituciones ya existentes que han sido
creadas por Acuerdos Interprofesionales, como el PRECO y GEROA, que-
darfan a merced de las decisiones que en el futuro tomaran la patronal y los
sindicatos espafioles.

En relacién a los aspectos relativos a la estructura de la negociacion
colectiva, del documento presentado por CEOE se pueden destacar los
siguientes aspectos:

En primer lugar, al igual que el Gobierno y la UGT, la patronal espafio-
la esta de acuerdo con la derogacion del “descuelgue autonémico”. De la
redaccion del art. 84 que propone CEOE desaparece el actual parrafo segun-
do que es la clausula de salvaguarda que tienen en la actualidad las mayorias
existentes en ambitos inferiores para establecer, en los términos que ellas
convengan, sus convenios colectivos.

En relacién a la capacidad de ordenacion de la estructura de la negocia-
cion colectiva que se regula en el articulo 83.2. de la LET, la propuesta de
CEOE coincide plenamente con la de UGT:

“2. Mediante acuerdos interprofesionales o convenios colectivos
sectoriales de dmbito estatal suscritos por las organizaciones sin-
dicales y asociaciones patronales mds representativas de cardcter
estatal se podrd establecer la estructura de la negociacion colecti-

”»

vda...

Efectivamente, el texto de la patronal espafiola no deja lugar a dudas. Se
suma a las propuestas ya comentadas del gobierno central y de los sindicatos
de eliminacién de la competencia de los sindicatos y asociaciones empresa-
riales mas representativas de Comunidad Auténoma para negociar y suscribir
estos Acuerdos o Convenios.

La Patronal, los Sindicatos y el Gobierno central coinciden totalmente en
los principios y componentes bdsicos de un modelo tedrico centralizado y uni-
forme para todo el Estado, y en la conveniencia de evitar que se configuren mar-
cos autondémicos de relaciones laborales. Las diferencias entre las propuesta de
unos y otros se producen en los planteamientos concretos ya que, mientras los
sindicatos pretenden fortalecer el dmbito sectorial estatal, la patronal quiere
potenciar mds el marco de la empresa y favorecer la regulacion individual.

En consecuencia, aunque el listado de materias reservadas al dmbito
estatal que plantea la CEOE es considerablemente menor y su propuesta de
articulaciéon mds descentralizada que la de los sindicatos, no por ello debe
interpretarse que salen menos perjudicados los convenios provinciales y de
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comunidad auténoma. En la propuesta patronal, también estos marcos se ven
sometidos a un proceso importante de sustraccién de materias de negocia-
cion, de signo distinto al que proponen CCOO y UGT, ya que en esta oca-
sion, el origen de la sustraccion proviene mas del ambito de la empresa que
del convenio estatal.

(Cual es la posicion de los sindicatos vascos y de Confebask ante estas
propuestas de centralizacion de la negociacién colectiva?. Como era previsi-
ble ELA y LAB se han manifestado muy criticos con la reforma que se esta
planteando, CCOO y UGT han obviado en sus valoraciones publicas entrar
en la cuestion de la centralizacion y CONFEBASK, por medio de una nota
de prensa, de la que se reproduce a continuacién uno de sus pérrafos, se ha
pronunciado en contra. Entre otras cosas, la patronal vasca sefala:

“El Anteproyecto produce una extraordinaria centralizacion de la
negociacion colectiva, amenazando la supervivencia de espacios de
negociacion tan importantes y consolidados como los de nivel pro-
vincial y estableciendo una erronea prevalencia de los convenios de
ambito superior, cuando, por otra parte, la regulacion que se plan-
tea para los convenios de empresa sigue siendo restrictiva y sujeta
a importantes incertidumbres e interrogantes”

A la vista de lo que manifiesta Confebask y teniendo en cuenta que la
patronal vasca es miembro de CEOE, organizacién que ha propuesto la eli-
minacion del articulo 84 de la LET, es decir, la supresion de la cldusula de
garantia juridica necesaria para que CEBEK, ADEGUI y SEA sigan nego-
ciando en sus respectivos dmbitos territoriales los actuales convenios colec-
tivos provinciales, es evidente que existe una contradiccién dificil de enten-
der entre las posiciones de estas dos organizaciones.

Llama también la atencion el silencio que mantienen CCOO y UGT de
Euskadi sobre el proyecto de centralizacion de la estructura de la negociacion
colectiva, posicion que contrasta con la que han adoptado estos sindicatos en
Cataluiia, dénde con otras organizaciones sindicales minoritarias han suscri-
to, por separado, sendos acuerdos en defensa de un marco cataldn de relacio-
nes laborales'.

Ante el rumbo que ha cogido el proceso negociador, hay que terminar el
andlisis de este nuevo intento de centralizacién de la estructura de la nego-
ciacion colectiva con unas cuantas interrogante: ;Es posible que la patronal
y los sindicatos espafioles, renunciando a otros planteamientos que parecen

2 Noticia aparecida en el periddico “La Vanguardia” del 17 de octubre de 2001.
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en la actualidad dificiles de alcanzar, lleguen a un acuerdo que contemple
unicamente el tema de la centralizacién? ;Si no se produce un acuerdo, se
materializard la anunciada intervencion del Gobierno Central imponiendo los
contenidos del Anteproyecto de Ley?. ; Estaremos ante un nuevo intento falli-
do de centralizacion de la estructura de la negociacion colectiva y de unifor-
mizacion de las relaciones laborales? Probablemente, antes de que este tra-
bajo sea publicado se habrdn resuelto estas incognitas.

S.FORCEM - HOBETUZ: OTRO FRENTE DEL DEBATE SOBRE LA
CENTRALIZACION

El 16 de diciembre de 1992, las asociaciones empresariales CEOE,
CEPYME Yy los sindicatos UGT y CCOO suscribieron el Acuerdo Nacional
sobre Formacion Profesional Continua. Unos dias mas tarde, el 22 de diciem-
bre, se cerrd el Acuerdo Tripartito mediante el cual el Gobierno del Estado
transferia la gestion de la formaciéon de los trabajadores ocupados a la
Fundaciéon FORCEM constituida por las citadas organizaciones.

Esta decision del Gobierno del Estado era importante desde diversas
perspectivas, ya que, ademds de ser clave en un aspecto tan relevante como
el de la politica formativa de los trabajadores, afectaba plenamente al area de
las relaciones laborales y entraba de lleno en el conflictivo proceso de fija-
cién de competencias entre el Estado y las CCAA.

No cabe duda que la decision de situar en el campo de la autonomia
colectiva la gestion de la formacion continua supuso un reforzamiento y una
revaloracién importante de la negociacion colectiva y también de los sindi-
catos y asociaciones empresariales que suscribieron el Acuerdo Nacional. A
partir de ese momento, estas organizaciones asumian la gestion de una acti-
vidad muy importante en el mundo del trabajo, tanto por su incidencia en la
competitividad de las empresas como por su repercusion en la promocién
profesional y el empleo de los trabajadores. Ademads, la fundacion FORCEM
pasé a disponer de los fondos provenientes de las cuotas obligatorias de
empresarios y trabajadores cuyo importe total el ano 2000 ascendi6 en el con-
junto del Estado a unos 100.000 millones de pesetas.

Ademas de la importancia de la formacion continua y de los fondos habi-
litados para su gestion, el Acuerdo que suscribieron CEOE, CEPYME,
CCOO y UGT, como se ha sefialado anteriormente, servia de palanca para
desarrollar los convenios colectivos sectoriales de ambito estatal. En conse-
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cuencia, ademds de un Acuerdo que ensimismo era de cardcter centralizado,
fue también un instrumento disefiado para ayudar a llevar a cabo el cierre de
un marco estatal uniforme y homogéneo de relaciones laborales.

Este modelo centralizado de gestion de la formacién continua que los fir-
mantes del Acuerdo plantearon, dejaba a ELA —sindicato mayoritario de la
CAPV-y a LAB, fuera de la gestion de esta nueva actividad, mientras que la
participacién de Confebask tenia un caricter indirecto y secundario derivado
de su pertenencia a la CEOE. Por tanto, el disefio de la politica de formacién
continua y la asignacion de los recursos econdémicos para el desarrollo de los
planes de formacion de las empresas del Pais Vasco quedaron en manos de
CCOO, UGT, CEOE y CEPYME.

Para terminar de ver la dimension total del conflicto que se suscité en la
CAPV como consecuencia de este Acuerdo, hay que apuntar dos cuestiones
mads: a) Por una parte, las criticas que ha venido recibiendo el FORCEM por
la deficiente utilizacién de las infraestructuras educativas de formacion pro-
fesional existente en el Pais Vasco y por el desarrollo de una politica forma-
tiva poco adecuada a las PYMES. b) Por otro lado, hay que destacar que
sobre la formacidn continua existia un conflicto sin resolver entre el Estado
y la CAPV que se terminé de complicar con la decisién del Gobierno central
de ceder a la patronal y a los sindicatos de dmbito estatal la gestiéon de una
competencia que era reclamada por el Gobierno Vasco.

Visto el Acuerdo Nacional de Formacién Continua desde todos estos
angulos, a nadie extrafiard la posicion beligerante que contra el mismo adop-
taron ELA y LAB, sindicatos que desde el primer momento pretendieron sus-
tituir el Acuerdo estatal por otro de dmbito de la CAPV. En este sentido, el
mes de julio de 1993 se presentd una propuesta al Consejo de Relaciones
Laborales suscrita por ELA, LAB y CCOO de Euskadi que no prosper6 por
la posicién pasiva que adopté Confebask y porque en el marco legal de la
LET de 1980, para que este proyecto se materializara se requeria necesaria-
mente la conformidad de las organizaciones estatales quienes, evidentemen-
te, no estaban dispuestas a ello.

La puerta para lograr un Acuerdo Vasco de Formacion Continua se abri6
con el nuevo articulo 84 de la LET. Inmediatamente después de la aprobacion
de la Ley 11/94 se iniciaron conversaciones entre ELA y CONFEBASK. Las
negociaciones fueron largas y finalmente el 28 de septiembre de 1995 se sus-
cribi6 el Acuerdo Interprofesional sobre la Formacion Continua en la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco (AIFCPV), entre la Confederacion
empresarial CONFEBASK vy las centrales sindicales ELA-STV, CCOO de
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Euskadi y LAB, adhiriéndose asimismo UGT de Euskadi. Al mismo tiempo
se firm6 un Acuerdo entre esas organizaciones y el Gobierno Vasco, median-
te el cual se creaba Hobetuz, fundacién de cardcter tripartito a la que se le
encomendaba la gestion de la formacién continua en la CAPV.

La firma del AIFCPV y la creaciéon de Hobetuz fue mal acogida por
CCOO, UGT, CEOE y CEPYME, no sé6lo porque planteaba otro modelo de
gestion y otra politica formativa, sino sobre todo, porque suponia la segrega-
cidén del Pais Vasco del Forcem y la ruptura, en un frente tan importante como
el de la formacién continua, de la linea estratégica en clave de unidad y
homogeneidad de las relaciones laborales que desde el inicio de la transicién
politica venian defendiendo esas organizaciones sindicales y empresariales.

Las diferencias mds significativas entre los modelos de gestion del Acuerdo
Nacional de Formacion Continua y el AIFCPV eran las siguientes: 1) Gestién
bipartita del Forcem (Patronal-Sindicatos) frente al tripartismo de Hobetuz
(Gobierno Vasco - Patronal - Sindicatos); 2) Participacion de la patronal y los
sindicatos en la imparticién de la formacién (Forcem), limitacién del volumen
de imparticién de estas organizaciones, descansando de forma primordial esta
actividad en los centros formativos del sistema educativo (Hobetuz); 3) Papel
fundamentalmente subvencionador de los planes que le son presentados
(Forcem) frente a una posicidn en teoria mds activa dirigida a detectar necesi-
dades formativas y a desarrollar una formacién de demanda (Hobetuz).

ELA y LAB —quienes junto al Gobierno Vasco— fueron las organizacio-
nes que mas defendieron el tripartismo, consideraban que la participacion
directa de la Administracion Publica Vasca en la gestion de Hobetuz daba una
mayor seguridad y garantia a la gestion de la formacidn continua y diluia, de
algin modo, la responsabilidad que los sindicatos habian adquirido. No hay
que olvidar que para cuando se suscribié el AIFCPV, el FORCEM habia sido
objeto de criticas y denuncias por supuestas irregularidades en la administra-
cion, hecho que terminaba afectando a la credibilidad y buen nombre de las
organizaciones empresariales y sindicales rectoras de esa fundacion.

Pero el caballo de batalla del AIFCPV fue el tema de la imparticion de
la formacién por las organizaciones sindicales y patronales firmantes del
Acuerdo. UGT y CCOO habian incorporado la imparticién de la formacion
de los trabajadores, (parados y activos) dentro de su actividad sindical ordi-
naria mientras que ELA y LAB no habian considerado conveniente hacerlo.
Estas distintas opciones del sindicalismo vasco, que respondian a distintas
concepciones y modelos de accion sindical, abria otro debate de indole finan-
ciero ya que, a través de la imparticién de los planes formativos subvencio-
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nados por el Forcem, UGT y CCOO de Euskadi obtenian unos ingresos que
ELA y LAB —que no los veian muy claros— querian cortar a partir de la apli-
cacion del AIFCPV.

Este fue —y sigue siendo— uno de los aspectos mds importantes que sepa-
ran a los sindicatos vascos ante el AIFCPV y Hobetuz. UGT y CCOO defien-
den el derecho a participar, sin limitacion alguna y a través de sus fundacio-
nes de formacién, en la imparticion de los planes subvencionados por
Hobetuz, y ELA y LAB, apoyados en esta cuestién por Confebask y el
Gobierno Vasco, han establecido un tope maximo para el desarrollo de esa
actividad. El volumen de actividad que antes de la firma del AIFCPV venian
desarrollando en ese campo las asociaciones empresariales vascas parece que
se movia dentro de los limites marcados por Hobetuz, pero las cantidades que
correspondian a UGT y CCOQO, asignadas en funcién de su representatividad,
eran y son consideradas insuficientes por ambas organizaciones.

Dado que el FORCEM no establecia estas limitaciones, era evidente que
la sustitucion del Acuerdo Nacional de Formacién Continua por el Acuerdo
Interprofesional de Formacion Continua del Pais Vasco suponia un perjuicio
econdémico para CCOO y UGT de Euskadi, hecho que, ademas de los dife-
rentes puntos de vista e intereses en el tema de la centralizacién y el marco
vasco de relaciones laborales, por si mismo, explica la posicién de estas orga-
nizaciones respecto al AIFCPV y Hobetuz.

Por tanto, la ruptura con el modelo del Forcem y la confrontacién ideo-
légica y estratégica que estd presente en el contencioso sobre la formacion
continua, situé a CCOO y UGT de Euskadi en una posicién de rechazo a ese
Acuerdo, al que finalmente se sumaron, probablemente para no quedar fuera
de la direccién del nuevo Organismo encargado de la gestion de la formacion
continua en el Pais Vasco. Esta posicion critica de CCOO y UGT ante el
AIFCPV y ante las decisiones de caracter estratégico que se han venido adop-
tando en Hobetuz se sigue manteniendo actualmente.

Esta vez al rechazo de UGT y COOO al AIFCPV se uni6 una evidente
preocupacién de la patronal espaiiola, que hasta entonces no se habia posi-
cionado contra el llamado “descuelgue autonémico” que habia introducido la
nueva redaccién del articulo 84 de la LET. Probablemente a CEOE le impor-
taba menos que la Ley permitiera preservar los dmbitos de negociacién colec-
tiva ordinaria en la CAPV qué esta Comunidad Auténoma, al amparo de la
nueva regulacion legal, se segregara del modelo unitario de formacién conti-
nua del FORCEM y que esta Fundacion perdiera el control de los recursos
provenientes de las cuotas obligatorias que se recaudaban en ese territorio.
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Asi parece colegirse de un andlisis que sobre el tema realizé una orga-
nizacion de expertos en relaciones laborales muy préxima a la direccién de
la CEOE del que se van a extraer los siguientes parrafos:'*

“Es irracional defender que la Formacion Continua deba territo-
rializarse, lo que no obsta para que una parte de la gestion se enco-
miende a los territorios autonomos en los que se halla dividida la
Administracion Publica espaiiola” .

Mas adelante y ante una enmienda de CIU a los Presupuestos Generales,
que es interpretada como un intento de que Catalufia se segregue, también,
del FORCEM decia:

“Nos encontramos, si prosperase, ante la quiebra y el fracciona-
miento de la hasta ahora caja unica de la formacion, en diecisiete
trozos o porciones, ya que, “abierta la veda”, seria muy dificil que
incluso las sucursales territoriales de los Sindicatos y Patronales
mds representativos no opten por administrar unos recursos que tan
gentilmente se les ofrecen desde la normativa legal, aunque en tal
operacion peligren la coordinacion, la eficacia y sin duda la soli-
daridad” .

Tras sefalar que: “por el momento, las tesis mds fraccionadoras se
hallan exclusivamente residenciadas en el Pais Vasco”, apunta que:
“En todo caso, estd en riesgo la cohesion nacional y no la mera dis-
tribucion de recursos porque, curiosamente, los Sindicatos y
Patronales miembros de la FORCEM, es decir, la Fundacion que ha
distribuido durante cuatro aios el 0,30 de la cuota de Formacion
Profesional entre las distintas solicitudes o peticiones recibidas, no
ha escatimado nunca esfuerzos en el Pais Vasco.”

Con la entrada en vigor del AIFCPV la Comunidad Auténoma del Pais
Vasco quedaba fuera del dambito de actuacion del FORCEM pero la aplica-
cion del Acuerdo Vasco quedaba supeditado “a la habilitacion de la corres-
pondiente financiacion a cargo de los Presupuestos Generales del Estado”".

En este sentido, el clima de entendimiento y buenas relaciones que se
habian establecido entre el Ministerio de Trabajo del dltimo gobierno socia-
lista (dirigido por el Ministro José Antonio Grifidn y el Secretario de Estado
Marcos Pefia) y los dirigentes de ELA en el proceso de negociacion de la
enmienda al articulo 84 de la LET y, sobre todo, el margen de maniobra que

13 Comentarios de “Analistas de Relaciones Industriales” dirigidos por Fabian Marquez. Revista de
Relaciones Laborales. Diciembre de 1996.
' Disposicion Transitoria del AIFCPV.
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tenia el PNV en el Congreso de Diputados por los acuerdos y apoyos al
Gobierno de Felipe Gonzalez, posibilitd que en el debate de los Presupuestos
Generales del Estado para 1995 se aceptara una enmienda presentada por este
partido politico que abria la puerta a la financiacién de un posible Acuerdo
de Formacién Continua en la CAPV.

Asi, en la disposicién adicional segunda de la Ley 41/94 (ley de
Presupuestos de 1995) que establecia la financiacién del Acuerdo Nacional
de Formacién Continua en los mismos términos que en los afios 1993 y 1994,
se incluyd un nuevo parrafo que decia:

“si, durante el ejercicio de 1995, se produjeran acuerdos al ampa-
ro de lo establecido en el articulo 84 del Estatuto de los
Trabajadores, se habilitard la correspondiente financiacion en el
seno de los presupuestos del Instituto Nacional de Empleo, de con-
formidad con lo dispuesto en el articulo 64 del Texto Refundido de
la Ley General Presupuestaria”.

Con la cobertura de la Ley de Presupuestos parecia que la aplicacion del
AIFCPV y la puesta en marcha e inmediata operatividad de Hobetuz tenia el
camino expedito. Sin embargo, la patronal espaiiola y los sindicatos CCOO y
UGT lejos de aceptar la nueva realidad legal que se habia creado en la CAPV,
que suponia el desplazamiento del Forcem de ese territorio autonomo, decidie-
ron obstaculizar por todos los medios posibles la financiacién del AIFCPV.

El primer fruto de los movimientos de la patronal y los sindicatos espa-
noles fue la modificacion del texto de la Ley de Presupuesto de 1996 en lo
concerniente a la habilitacién de la financiacién de la formacién continua. La
Disposicién adicional segunda de la Ley atribuia el 0,30% para el Forcem,
“salvo el importe que la comision tripartita de seguimiento acuerde destinar
a la financiacion de los acuerdos que, al amparo del articulo 84 del Estatuto
de los Trabajadores, pudieran producirse...”

Como puede apreciarse, al igual que en la Ley de Presupuestos del afio
anterior, también la de 1996 previé la financiacién del AIFCPV. Sin embar-
go, comparando los textos de las dos leyes se puede observar un cambio muy
significativo. Si en 1995 el texto legal se limitaba a sefialar que: “Se habili-
tard la correspondiente financiacion en el seno de los presupuestos del
INEM” al aio siguiente la Ley introdujo un matiz que aparentemente puede
entenderse técnico, (“...el importe que la comision tripartita acuerde desti-
nar...”) pero que tiene mucho maés calado ya que CEOE, CEPYME, UGT y
CCOQO tenian la mayoria de la Comision Tripartita. Es decir, la cuantia de la
financiacién del AIFCPV vy, en consecuencia, la propia operatividad real de
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dicho Acuerdo iba a depender de las organizaciones empresariales y sindica-
les mas representativas del Estado, que ya habian manifestado su total oposi-
cion al Acuerdo Vasco.

Ante el conflicto juridico que légicamente se iba a producir, los
Servicios Juridicos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social elaboraron
un informen técnico'> en el que planteaban las posibles alternativas juridicas
en el caso de que no se llegase a un acuerdo en la Comisién Tripartita para la
financiacion del AIFCPV.

En primer lugar, el informe sefialaba que si no habia acuerdo “no puede
existir una financiacion del AIFCPV” y “... el importe debe destinarse a la
Fundacion para la Formacion Continua...”. Es decir el dinero para subven-
cionar los planes de las empresas de la CAPV que tenia que gestionar
Hobetuz se lo debia quedar el FORCEM. En segundo lugar el citado infor-
me planteaba tres posibilidades de actuacion:

1. La modificacién del texto legal, introduciendo otro criterio para la
determinacion del importe a destinar a los acuerdos que puedan sus-
cribirse al amparo del articulo 84.

2. La concesion de un crédito extraordinario o de un suplemento de cré-
dito que sirva para financiar el AIFCPV.

3. Considerar que la eficacia del AIFCPV quedaba suspendida por falta
de financiacidon y, en consecuencia, era aplicable de nuevo en la
CAPYV el Acuerdo Nacional y el FORCEM.

La argumentacion de esta tercera alternativa juridica que ofrecian los
servicios juridicos del Ministerio de Trabajo estd recogida en los dos parra-
fos siguientes del mencionado informe:

¢) La financiacion por el FORCEM de las actividades de formacion
de los trabajadores ocupados en el dmbito de la CAPV, al entender
aplicable la Disposicion transitoria tinica del AIFCPV, en la que se
establece que, atin entrando en vigor el acuerdo en la fecha de su
firma, “su aplicacion queda supeditada a la habilitacion de la con-
siguiente financiacion a cargo de los Presupuestos Generales del
Estado”

Por lo tanto, no existiendo habilitacion presupuestaria, debe enten-
derse suspendida su eficacia, volviendo a ser eficaz el Acuerdo
Nacional (en suspenso por aplicacion de los articulos 83 y 84 del

' Informe del Abogado del Estado Jefe de 31 de enero de 1996.
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texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores); siendo
posible, en consecuencia, la gestion de la financiacion de acciones
Sformativas en la Comunidad Autonoma del Pais Vasco por la
Fundacion para la Formacion Continua (Forcem).

Finalmente, por no aplicar esta interpretacion que hubiera sido escanda-
losa, optaron por otra solucién que desde la perspectiva juridica todavia era
menos presentable. Para el ejercicio de 1996 decidieron transferir a Hobetuz
972.500.000 pesetas en vez de 4.100.000.000*°, que era la cantidad corres-
pondiente a las cuotas de formacién profesional recaudadas en la CAPV, al
mismo tiempo que permitian que el Forcem mantuviera plenamente su acti-
vidad en este territorio auténomo.

Es decir; a pesar de que se suscribi6 el AIFCPV al amparo de los articu-
los 83 y 84 de la LET; a pesar de que la Ley de Presupuestos Generales sefa-
laba que ese Acuerdo debia ser financiado; a pesar de que no habia duda
sobre la plena vigencia del AIFCPV, dado que al ser financiado con
972.500.000 de pesetas ya no procedia plantearse la hipétesis de la posible
suspension por falta de financiacion publica, y a pesar también, de que segtin
el parrafo primero del articulo 84 de la LET, el AIFCPV desplazaba al
Acuerdo Nacional de Formaciéon Continua, el Forcem siguié actuando en la
CAPYV y subvencionando la formacién de los trabajadores de las empresas de
este territorio.

Si la enorme diferencia existente entre el importe de las cuotas recauda-
das en la CAPV y la financiacion realizada a Hobetuz, dejaba en evidencia la
quiebra del sentido de la Ley de Presupuestos, el mantenimiento de la activi-
dad del Forcem en la Comunidad Auténoma Vasca, suponia una vulneracion
flagrante del Estatuto de los Trabajadores. En definitiva, es evidente que en
torno al AIFCPV, desde el inicio han prevalecido sobre la ley razones de
oportunidad y de interés politico.

El segundo movimiento de CEOE, CEPYME, CCOO y UGT para neu-
tralizar el AIFCPV y consolidar el Forcem como tnico organismo compe-
tente en el Estado para organizar y gestionar la formacion continua, vino de
la mano del II Acuerdo Nacional de Formacién Continua”’ y del Acuerdo

1% Informe del Ministerio de Presidencia de 6-11-2000 solicitado por la Diputada de EA Begofia
Lasagabaster.

7 Con fecha 19 de diciembre de 2000 se suscribi6 el III Acuerdo Nacional de Formacién Continda
cuya unica novedad destacable es la sustitucion, en la gestion de la formacion continua, de Forcem
(organizacion bipartita) por una Fundacion de cardcter tripartito compuesta por la patronal, los sin-
dicatos y el Gobierno central.
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Tripartito suscritos ambos en diciembre de 1996, este tltimo con la partici-

pacion del nuevo gobierno del Partido Popular.

Como puede apreciarse de su lectura, los términos de la estipulacién pri-
mera del Acuerdo Tripartito, que subrayan los principios inspiradores de
caracter centralizado sobre el que debe articularse la organizacion y gestion
de la formacién continua en el Estado Espafiol, pretendian dejar sentado la
superioridad del Acuerdo Nacional sobre el AIFCPV y del Forcem sobre

Hobetuz.
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“El Subsistema Nacional de la Formacion Continua, en el marco
del Programa Nacional de Formacion Profesional, se articula en
base al Il Acuerdo Nacional de Formacion Continua de cardcter
Bipartito, que conforma la gestion técnica y organizativa de dicho
subsistema, y al presente Acuerdo de cardcter Tripartito, que dis-
pone la estructura y la financiacion del mismo.

A tal efecto la Comision Tripartita prevista en el Acuerdo propon-
drd al Gobierno para su aprobacion la normativa reguladora de
este subsistema, que en todo caso garantizard los siguientes princi-
pios generales:

La unidad de caja de la cuota de Formacion Profesional, sin per-
Jjuicio de que puedan existir otras fuentes de financiacion de la for-
macion profesional de trabajadores ocupados.

El mantenimiento a nivel estatal del control de los fondos prove-
nientes de la cuota de Formacion Profesional.

El protagonismo de los Agentes Sociales y/o de las empresas y los
trabajadores en la gestion de la Formacion Profesional Continua.

La unidad del mercado de trabajo y la libertad de circulacion de los
trabajadores en el desarrollo de las acciones de formacion conti-
nua.

Igualmente los acuerdos alcanzados en el marco de la Negociacion
Colectiva de cardcter Sectorial Estatal (Convenios Colectivos
Sectoriales o Acuerdos Especificos), en desarrollo del Acuerdo
Nacional de Formacion Continua, constituyen conjuntamente con
éste, la estructura del subsistema en su respectivo dmbito, de acuer-
do con la Ley”.

Los contenidos y la intencionalidad del texto suscrito entre el Gobierno
del Partido Popular, las asociaciones patronales CEOE y CEPYME y los sin-
dicatos UGT y CCOQO eran tan claros que no precisan nuevos comentarios.
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Sin embargo, los compromisos que adoptd el Gobierno con las organizacio-
nes patronales y sindicales espafiolas en el Acuerdo Tripartito estaban en con-
tradiccion con el contenido del Protocolo de Intenciones que el propio
Gobierno del Partido Popular, en el marco del acuerdo de legislatura cerrado
con el PNV, habia suscrito con el Lehendakari unos meses antes, el 19 de
julio de 1996, en el que se reconocia la virtualidad del AIFCPV y se com-
prometia una financiacién de 3.863 millones de pesetas, cantidad més o
menos equivalente al importe de las cuotas de formacién profesional recau-
dadas en la CAPV.

Del texto del Convenio de Colaboracién suscrito entre el Gobierno
Central y el de la CAPV en cumplimiento de dicho Protocolo, resulta intere-
sante seleccionar algunos parrafos en los que el Gobierno del Partido Popular
reconoce la plena virtualidad del AIFCPV. Las clausulas del Convenio que a
continuacién se transcriben son un buen ejemplo de ello:

“El AIFCPV constituye una iniciativa de accion concertada con
apoyo en los articulos 23 y 83.3. del Estatuto de los Trabajadores.
El Acuerdo Interprofesional tiene todas las notas para que, segiin
estos preceptos, ejerza una accion de eficacia general, juridica y
personal, en el ambito de la Comunidad Autonoma Vasca”

“Aprobado el AIFCPV y en virtud del articulo 84 del Estatuto de
los Trabajadores se crea un marco autonomo para el desarrollo de
la Formacion Continua en la Comunidad del Pais Vasco”

“Tal compromiso de financiacion se articula entre el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales y el Gobierno de la Comunidad
Autonoma del Pais Vasco, si bien la entrega de los fondos se efectua-
rd por el Instituto Nacional de Empleo con cargo a su propio presu-
puesto a la Fundacion (HOBETUZ) constituida para asumir la direc-
cion y la gestion del Acuerdo Interprofesional sobre Formacion
Continua, en el que se establece la estructura y criterio de gestion en
dicha materia en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.”

Con una somera lectura de los parrafos transcritos del Acuerdo Tripartito
y del Convenio de Colaboracién, pueden observarse las contradicciones en
las que incurria el Gobierno del Partido Popular.

Por una parte, en el Acuerdo Tripartito el Gobierno Central asumia que
el II Acuerdo Nacional debia articular el Subsistema Nacional de Formacion
Continua en base a los principios generales de unidad de caja, del manteni-
miento a nivel estatal del control de los fondos y de la unidad del mercado de
trabajo. Ademds se comprometia a que los convenios o acuerdos colectivos
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de 4dmbito sectorial estatal constituian, también, la estructura de este
Subsistema. Para cumplir estos compromisos encaminados a la configuracion
de un sistema de formacidn continua centralizado y homogéneo, el Gobierno
del Estado estaba obligado a emprender una reforma legal del Titulo III del
Estatuto de los Trabajadores, cuando menos, a modificar el vigente articulo
84 regresando a la redaccion de la LET de 1980.

Por otro lado, en el Convenio de Colaboracion, el Gobierno del Partido
Popular aceptaba y reconocia —lo que con la Ley en la mano es evidente— que
el AIFCPV ejerce una accion de eficacia general en la CAPV; que existe un
marco auténomo para el desarrollo de la formacion continua en esta
Comunidad y que Hobetuz debia recibir, con cargo a los presupuesto del
INEM, una cantidad que era equivalente a las cuotas recaudadas en la
Comunidad Auténoma Vasca el afio 1996.

Para salir de este atolladero y contentar a la patronal y a los sindicatos
espanoles sin romper el acuerdo de legislatura suscrito con el PNV, el
Gobierno del Partido Popular se vio obligado a encontrar una solucién de
COmMpromiso.

En un platillo de la balanza puso lo siguiente:

1. No proceder a la aprobacion de una nueva normativa reguladora del
Subsistema de Formacion Continua en la que se habia comprometido
a introducir los principios generales de unidad de caja, de mercado de
trabajo etc.

2. En los convenios de colaboracién que ha suscrito con el Gobierno
Vasco ha seguido reconociendo explicitamente la virtualidad del
AIFCPV, la existencia de un marco auténomo para el desarrollo de la
formacién continua en la CAPV y que Hobetuz era la Fundacién com-
petente para asumir la direccion y la gestién de esta materia en este
territorio auténomo sobre la base de la estructura y los criterios del
Acuerdo Vasco.

3. La Fundacidn vasca durante estos cuatro afios de vigencia del pacto de
legislatura ha recibido del INEM unas cantidades anuales equivalen-
tes a los importes de las cuotas recaudadas en la CAPV.

Para lograr el equilibrio necesario puso en el otro platillo de la balance
las siguientes concesiones:
1. Permitir que sea la Comision Tripartita (patronal, sindicatos y gobier-
no del Estado) quien determinara la cantidad que, proveniente de las
cuotas de formacién profesional, habia que destinar a Hobetuz.
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2. Complementar la cuantia de financiacién decidida por la Comisién
Tripartita, con un crédito del INEM de cardcter extraordinario y, en
consecuencia, con fondos que no provenian directamente de las cuotas.

3. Establecimiento de un dmbito estatal a las Ordenes Ministeriales
correspondientes a las convocatorias del FORCEM, con lo que viene
permitiendo que, a pesar de la existencia del AIFCPV y a pesar de la
prohibicion de concurrencia del articulo 84 de la LET, esta Fundacién
haya mantenido su actividad en la CAPV en competencia con
Hobetuz.

Por preservar el principio de unidad de caja —no aplicable segtin senten-
cia del TC a las cuotas de formacién— y la ortodoxia centralista, el gobierno
central no sélo no ha dudado en cometer una irregularidad juridica, sino que
la ha realizado consciente, ademds, de que tal decisién derivaba en una sobre-
financiacién para la formacion continua del Pais Vasco.

Esta situacion se ha mantenido durante los afios 1997, 1998 y 1999 pe-
riodos en los que Hobetuz recibié para cubrir la financiacion de los planes de
formacién continua del Pais Vasco 3.863, 4.600 y 5.000 millones de pesetas
respectivamente. Sin embargo, abierta la crisis en las relaciones entre el PPy
el PNV, el Gobierno central se neg6 a renovar el Convenio de Colaboracion
entre ambas Administraciones con lo que los recursos econdmicos del INEM
que recibid el afio 2000 la Fundacion Vasca se redujeron de 5000 a 1.550
millones de pesetas, cifra que aprobd transferir a Hobetuz la Comision
Tripartita dentro de su plan ordinario de descentralizacion territorial.

Esta decision del Gobierno del Estado significaba un incumplimiento de
lo que habia sido acordado entre ambos Gobiernos puesto que el punto
Quinto del Convenio de Colaboracion de 1999 textualmente decia:

“Ambas partes acuerdan que la financiacion del AIFCPV en suce-
sivos ejercicios evolucionard de forma andloga a la contemplada
para los Acuerdos Nacionales de Formacion Continua’ .

Sin duda, la decision del Gobierno del PP de reducir drdsticamente y de
manera unilateral la financiacién de Hobetuz que, ademads de legal, estaba ya
comprometida, no es propia de un estado de derecho. Cémo puede interpre-
tarse si no esta actuaciéon del Gobierno central quien, por razones de pura
coyuntura politica partidista, comete la arbitrariedad e ilegalidad de dejar de
financiar a la Fundacién Vasca cuando lo ha venido haciendo tnica y exclu-
sivamente por razones estrictamente legales, como se reconoce en este parra-
fo del dltimo Convenio de Colaboracién suscrito por el propio Ministro de
Trabajo:
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“Existiendo en lo relativo a la financiacion de Planes de
Formacion Continua, un Acuerdo en la Comunidad Autonoma del
Pais Vasco, de los incluidos en el dmbito de aplicacion de la citada
Disposicion Adicional (se refiere a la Decimosexta de la Ley
49/1998, de 30 de diciembre, por la que se aprueban los
Presupuestos Generales del Estado para 1999), corresponde suscri-
bir el Acuerdo de financiacion concreta para el aiio 1999 .

El hecho es, que dado que la Ley de Presupuestos Generales del Estado
del afio 2000 establecia la financiacion de la formacion continua en los mis-
mos términos que en 1999 y que ésta, como consta en el punto quinto del
Convenio de Colaboracidon, estaba ya comprometida por el Gobierno Central,
Hobetuz aprobd y puso en marcha el plan de trabajo para el afio 2000 consi-
derando que disponia de una financiacién superior a 5.000 millones de pese-
tas. Sin embargo, como consecuencia del cambio que se habfa producido en
el escenario politico, la Fundacién vasca se encontrd con una reduccién del
75% de la financiacién comprometida, lo que significaba que no podia hacer
frente a las solicitudes de los proyectos de formacion de los trabajadores que
se habian presentado.

En definitiva, en el proceso del conflicto Forcem-Hobetuz, que es uno de
los méds importantes del contencioso existente sobre la centralizacién de las
relaciones laborales, se han producido algunas actuaciones arbitrarias del
Gobierno central que ponen de manifiesto la ausencia de garantias en el cum-
plimiento de las normas legales y ciertos deficits democréticos del sistema.
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La institucionalizacién y el desarrollo de las relaciones laborales

Tras haber analizado el dmbito competencial autonomico, el marco
juridico del sistema de relaciones laborales espaiiol y el conflicto que se
deriva del modelo legal de la estructura de la negociacion colectiva, el pre-
sente capitulo se va a dedicar a realizar un retrato panordmico de la reali-
dad existente tras mds de veinte aiios de prdctica y desarrollo de la autono-
mia colectiva.

Antes de entrar en el contenido concreto de este capitulo es convenien-
te resaltar la importancia que tiene la autonomia colectiva en las relaciones
laborales, especialmente desde la perspectiva sindical. Y es que, ademds del
plano de actuacion en el drea de los servicios, ayudas y prestaciones de
cardcter individual, y del plano de actuacion que se deriva de su funcion ins-
titucional y del compromiso con la sociedad, la autonomia colectiva y en
concreto la negociacion colectiva, es el campo genuino, el niicleo central y,
en consecuencia, el plano mds importante de actuacion del movimiento sin-

dical.

Los dos capitulos anteriores han estado dedicados a analizar los dise-
fios teoricos y los movimientos y estrategias de cardcter general que se han
desarrollado en la configuracion del actual modelo de relaciones laborales.
En este capitulo, desde un plano y una distancia distinta, vamos a proseguir
con el trabajo. Para ello, tomaremos un camino que nos conduce directa-
mente al escenario real de nuestra relaciones laborales.

Por un lado, se van a analizar los proyectos de institucionalizacion de
las relaciones laborales que se han desarrollado desde la iniciativa sindical
y patronal: el Consejo de Relaciones Laborales, el PRECO, el AIFCPV y
otros Acuerdos Interprofesionales. En segundo lugar, se estudiardn los perfi-
les y caracteristicas de los convenios colectivos (la cobertura, el peso de la
negociacion de dmbito vasco y estatal, la distribucion de los convenios de
sector y empresa etc.) Se analizard, también, la participacion sindical y
patronal en las mesas de negociacion y, en consecuencia, el peso de cada
organizacion en la direccion y en el gobierno del sistema de negociacion
colectiva. Asimismo, se tratard el tema de la confrontacion de intereses, el
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pulso reivindicativo y, desgranando sus diversos componentes, se hard una
aproximacion a la correlacion de fuerzas existente entre los sindicatos y la
patronal. Se va a estudiar, también, las huelgas y la conflictividad laboral
colectiva y, por ultimo, se analizardn los contenidos y resultados mds impor-
tantes de los convenios colectivos.

Espero que el contenido de este capitulo ayude a conocer mejor las
diversas parcelas que constituyen el campo de la autonomia colectiva y
sirva, también, para que los lectores tengan una vision mds completa del
complejo mundo de las relaciones laborales.
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1. EL CRLY EL MARCO VASCO DE RELACIONES LABORALES

Tras la aprobacién del Estatuto de Gernika y del Estatuto de los
Trabajadores, quedd perfectamente configurado y delimitado, tanto desde la
perspectiva competencial como de modelo, el terreno de juego en el que se
tenian que desarrollar nuestras relaciones laborales. Era evidente que las
fuerzas nacionalistas en general y, especialmente los sindicatos de esa ideo-
logia, no tenfan demasiados motivos para sentirse satisfechos con los resul-
tados obtenidos. El margen competencial que el Estado dejaba a la CAPV en
el drea socio-laboral y el modelo de negociacion colectiva de la LET se ajus-
taban con total fidelidad a los principios de unidad y homogeneidad del sis-
tema de relaciones laborales del Estado.

El escaso nivel competencial adquirido hacia imposible el desarrollo
pleno de un marco propio de relaciones laborales y aunque el caricter cen-
tralizador del modelo legal de negociacion colectiva tampoco era favorable,
la via de los convenios y acuerdos entre la patronal y los sindicatos era el
unico camino que podia permitir avanzar en el desarrollo de un marco aut6-
nomo en la CAPV.

La creacion del Consejo de Relaciones Laborales (CRL) por la Ley
9/1981 del Parlamento Vasco hay que entenderla en esta clave. Es decir, se
trataba de consolidar una institucion laboral vasca que potenciara un sistema
de relaciones laborales propio'® basado en el médximo desarrollo posible del
didlogo y la negociacion entre las asociaciones empresariales y los sindica-
tos. Este objetivo del Consejo fue visto con mucho recelo por el Gobierno del
Estado, quien present6 recurso de inconstitucionalidad a la totalidad del arti-
culado de la Ley, recurso que provoco la suspension de su entrada en vigor.

"% En la exposicion de motivos de la Ley se decia: “A dichas finalidades obedece la creacién del
Consejo de Relaciones Laborales, como érgano de didlogo, de consulta, y decisorio en los diversos
aspectos precisos para estructurar unas relaciones laborales adaptadas a la realidad industrial, social
y politica de Euskadi, a partir de los Acuerdos e intereses de los interlocutores sociales, centrales
sindicales y asociaciones empresariales”. De forma mds explicita el articulo 2.3 (original) se referia
al objetivo de “desarrollar un marco propio de relaciones laborales”.
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A pesar de que el recurso a la totalidad interpuesto por el Gobierno de
UCD fue desestimado, el Tribunal Constitucional entendié que dos de las
funciones del CRL eran inconstitucionales: una, la celebracion de acuerdos
interprofesionales y la segunda, la propuesta o informe previo sobre la exten-
sién de convenios colectivos. Tras ésta sentencia el Consejo se constituyd
formalmente el 23 de julio de 1982.

Desde la perspectiva de su naturaleza juridica, hay que sefalar que el
Consejo de Relaciones Laborales es un ente de Derecho Publico, de cardcter
bipartito (lo componen la patronal y los sindicatos) y paritario. A pesar de que
ha sido instituido por una Ley y de que es financiado con cargo a los
Presupuestos Generales de la Comunidad Auténoma, el CRL es un ente inde-
pendiente del Gobierno y del Parlamento, tanto desde el punto de vista fun-
cional como organico. El Consejo goza de personalidad juridica propia dis-
tinta de la Administracion de la Comunidad Auténoma, con plena capacidad
para el ejercicio de sus funciones, sus presupuestos no requieren la aproba-
cion del Gobierno y dispone de un régimen de contratacién desvinculado de
la Administracién y sometido a Derecho privado. En definitiva, debe ser defi-
nido como un ente institucional de naturaleza no administrativa'”.

Ademads de la subsanacién por la aplicacion de la citada sentencia del
TC, de los ajustes que tuvieron que introducirse en 1984 como consecuencia
de la creacién del Consejo Econémico y Social Vasco y otras puntuales modi-
ficaciones sin mayor trascendencia, la Ley 9/81 del Consejo de Relaciones
Laborales sufrié una modificacién de cierto calado con la aprobacién de la
Ley 11/1997.

Los cambios mas significativos que introdujo la Ley 11/1997 eran los
siguientes:

1. La adopcién de los acuerdos por mayorfa absoluta de cada una de las
dos partes en vez de la mayoria cualificada del 60% que se exigia en
la Ley 9/81.

2. El establecimiento en la parte sindical del voto ponderado. Es decir,
los vocales sindicales iban a pasar a disponer de la parte alicuota de la
representatividad electoral que corresponde a su sindicato, en vez del
principio de un vocal un voto de la Ley 9/81.

3. La garantia de la presencia en el Consejo y en todos sus drganos de,
al menos, un miembro de las organizaciones sindicales méas represen-
tativas y las que acrediten el 10% o mds de delegados de personal y

" Notas recogidas del articulo de Javier Alonso Santos “El Consejo de Relaciones Laborales”.
Derecho Social Vasco. Bilbao 1999.
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miembros de comités de empresa y de los correspondientes 6rganos
de las Administraciones Publicas.

4) La designacion y cese del presidente y el secretario por el Pleno (lo
componen los vocales de las organizaciones patronales y sindicales) y
el nombramiento por el Lehendakari, quien podra designarlos si no lo
hace el Pleno en el plazo de 6 (respecto al Presidente) y de 3 meses
(respecto al Secretario General). Hasta 1997 los designaba y nombra-
ba el Lehendakari, previa consulta con las organizaciones empresa-
riales y sindicales.

Para interpretar correctamente el sentido de estas modificaciones hay
que recurrir al contexto y, en concreto, al escenario de las relaciones inter-
sindicales de la época que se caracterizaba por la divisién y la confrontacién
entre los sindicatos de dmbito exclusivamente vasco y los de ambito estatal.
Esta situacion producia un bloqueo en el funcionamiento del Consejo de
Relaciones Laborales, ya que el reparto de los siete vocales de la parte sindi-
cal (3 vocales de ELA, 2 de CCOO, 1 de LAB y 1 de UGT), requeria el
acuerdo de 3 organizaciones para conformar la mayoria cualificada que exi-
gia la Ley del Consejo.

Por la imposibilidad técnica de realizar un reparto de vocalias que
correspondiera exactamente con la representatividad de cada organizacion
sindical, el bloque ELA-LAB que disponia del 63% de delegados y miem-
bros de comités quedaba reducido al 57% de los vocales del CRL, con lo que
CCOO y UGT (con el 37% de representatividad y 43% de los vocales del
Consejo) disponian de capacidad de veto para frenar cualquier tipo de inicia-
tiva o propuesta de acuerdo que se presentara al pleno del Consejo.

Para romper la situacion de bloqueo existente, a instancias de ELA, el
Departamento de Trabajo del Gobierno Vasco, dirigido por el socialista
Ramoén Jauregui, asumidé el compromiso de elaborar y presentar al
Parlamento un nuevo Proyecto de Ley del CRL. El voto ponderado resolvia
la dificultad técnica de ajustar el voto a la representatividad exacta de cada
organizacién y la sustitucion de la mayoria cualificada por la mayoria abso-
luta para la adopcién de acuerdos, aunque en la situacion concreta de 1997
no aportaba ningin cambio concreto, significaba apostar por la regla demo-
cratica de funcionamiento mdas habitual, mds operativa y la que estaba en
vigor en la negociacion colectiva desde 1994'“.

'% La mayoria cualifica del 60% que establecia la Ley 9/81 del CRL era la que la LET de 1980 exi-
gfa para dar validez a los acuerdos alcanzados en los convenio colectivos. La reforma de la LET de
1994 sustituy6 esta mayoria cualificada por la mayoria absoluta.
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Es evidente que estos cambios no gustaron a CCOO y UGT quienes se
posicionaron en contra y realizaron el maximo esfuerzo para evitar la apro-
bacién de la nueva Ley por el Parlamento. La incorporacion al texto de la Ley
de la garantia de que los sindicatos representativos dispondrian de una pre-
sencia en el Consejo y en todos sus 6rganos —cldausula que se extendié a todas
las instituciones de cardcter sociolaboral de la CAPV- hay que interpretarla
como una compensacién del Departamento de Trabajo a estos sindicatos.

El cambio en la designacién y cese del Presidente y Secretario General
del CRL (el Pleno en vez del Lehendakari), hay que inscribirlo en una linea
de actuacién de la patronal y de los sindicatos dirigida a profundizar en la
autonomia colectiva y a reforzar el cardcter autonomo del Consejo frente a
los poderes publicos.

El Consejo de Relaciones Laborales, ademds de ser una institucién
encargada de desarrollar cauces que propicien el encuentro y didlogo perma-
nente entre la patronal y los sindicatos en el &mbito de la CAPV, es también,
un 6rgano consultivo del Gobierno y del Parlamento Vasco en materia socio-
laboral. Las funciones del Consejo, recogidas en el articulo 2 de la Ley y que
a continuacion se transcriben, definen perfectamente la naturaleza bifronte de
la Institucién y los objetivos que, en clave de desarrollo de un sistema propio
de relaciones laborales, persigue:

“a) Formular propuestas al Gobierno o Departamentos del mismo
referidas a politica laboral.

b) Elaborar dictdmenes, resoluciones, informes o estudios por pro-
pia iniciativa en materia laboral''.

¢) Fomentar la negociacion colectiva e impulsar una adecuada
estructura de los convenios de dmbito de la Comunidad Autéonoma,
territorial o sectorial.

d) Promover las funciones de mediacion y arbitraje en los conflic-
tos de trabajo, o a peticion de las partes implicadas.

e) Promover la creacion de comisiones paritarias a nivel de empre-
sa o de Comunidad, bien sectoriales o globales.

f) Propiciar acuerdos de cardcter interprofesional sobre materias

concretas'”.

' En la modificacion que introdujo la Ley 11/1997 se ha suprimido del texto del articulo 2.2.b.
“Desarrollar su funcién consultiva respecto del Gobierno y del parlamento en temas sociolaborales”
12 Como consecuencia de la sentencia del Tribunal Constitucional 35/1982, de 14 de junio, se modi-
fico el texto original cambiando “Adoptar acuerdos” por “Propiciar acuerdos”.
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g) Propiciar la constitucion de la comision negociadora en sectores

en que existan particulares dificultades al respecto'®.”

Dejando a un lado las funciones propias a su caracter de érgano consul-
tivo, el Consejo de Relaciones Laborales en el plano de 6rgano impulsor de
iniciativas de articulacién y fortalecimiento de la autonomia colectiva y del
desarrollo e institucionalizacion de un sistema propio de relaciones laborales,
presenta un balance de resultados que, en mi opinién, merece una calificacion
que no deberfa pasar del aprobado.

Es cierto que en la parte positiva hay que anotar que desde 1984 el CRL
administra y gestiona el PRECO; que ha sido sede y, de alguna manera,
impulsor de las negociaciones de los dos ultimos Acuerdos Interprofesionales
suscritos en la CAPV (El Acuerdo por el Empleo de enero de 1999 y el nuevo
PRECO de febrero de 2000) y que desarrolla un buen trabajo en el campo de
los estudios, estadisticas e informacidn sobre la negociacion colectiva y el
conjunto de la realidad social, laboral y econdmica de la CAPV. Sin embar-
go, debido a la compleja realidad y a los distintos intereses en juego, el CRL
no ha logrado avance alguno en su funcién de Institucion encargada de
fomentar la negociacion colectiva e impulsar una adecuada estructura de los
convenios colectivos en la CAPV.

Es evidente que el funcionamiento del Consejo de Relaciones Laborales
depende de los equilibrios y de la correlacion de fuerzas existente en la parte
sindical, y de la posiciéon de Confebask. En relacién a proyectos que tengan
incidencia en el desarrollo del marco propio de relaciones laborales, hay que
seflalar que en la primera fase de la vida del CRL la correlacién de fuerzas
entre los sindicatos era favorable a las organizaciones de dmbito estatal; des-
pués, cuando a la subida de representatividad de ELA y LAB se sumé la
incorporacion plena de este sindicato al Consejo, lo que daba al sindicalismo
abertzale la mayoria, ésta era insuficiente para superar los requisitos legales
(60% de los vocales sindicales) que se exigian para la adopcién de acuerdos.
Por ultimo, cuando se produjo el cambio legal y se abri6 la posibilidad de que
ELA y LAB hicieran operativa su mayoria, Confebasks, con una posicién
aparentemente neutral ante los dos bloques sindicales, ha dejado patente su
posicién de bloqueo de cualquier iniciativa en clave de desarrollo del marco
vasco de relaciones laborales que pudiera plantearse. Por otro lado, dado los
intereses que estdn en juego en los convenios colectivos, la patronal vasca se
ha mostrado reticente a cualquier iniciativa de institucionalizacién —aunque

' Para ajustarse a la citada sentencia del TC el texto actual sustituy6 la funcién de elevar propues-
ta o informe sobre extension de convenios colectivos que recogia la Ley original.
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no tuvieran repercusioén en el problema de los 4mbitos— de la negociacion
colectiva.

Por tanto, es evidente que en la actualidad, para que el CRL sea una ins-
titucion que trabaje eficazmente en la consolidacién del marco vasco de rela-
ciones laborales falta el apoyo de Confebask. Y es que, en mi opinidn, la
posicion de la patronal vasca en estas cuestiones se mueve sobre estos crite-
rios: 1) En primer lugar apuestan de manera general por la continuidad y el
mantenimiento del status quo; para la patronal el MVRL es un tema delica-
do; un terreno minado del que s6lo pueden llegar sobresaltos y complicacio-
nes. Para evitar estos riesgos lo mejor es que nada se mueva. 2) En segundo
lugar, ante propuestas concretas, opera en funcion del interés inmediato; si
Hobetuz interesa suscriben el AIFCPV'* y si no interesa un convenio colec-
tivo de 4mbito vasco en el sector quimico, rechazan esa propuesta sindical.
3) Por tltimo, el temor a que el desarrollo del MVRL contribuya a crear un
escenario mas reivindicativo y de mayor capacidad de presion sindical, es un
factor que creo estd influyendo también en la posicién de Confebask.

2. LOS ACUERDOS INTERPROFESIONALES EN LA CAPV

En el marco de la regulacion de la negociacion colectiva, el articulo 83.3
del Estatuto de los Trabajadores establece los requisitos legales para elaborar
acuerdos sobre materias concretas, atribuyendo la competencia correspon-
diente a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas de carécter estatal o de Comunidad Auténoma.

Estos acuerdos, que son una modalidad especifica de negociacién colec-
tiva, ademds de diferenciarse de los convenios colectivos ordinarios por su
estructura, finalidad, &mbito de aplicacién etc., se distinguen, sobre todo, por
su cardcter estratégico, especialmente en lo que respecta a la creacion de pie-
zas del entramado institucional del sistema de relaciones laborales.

Hasta el momento se han suscrito seis Acuerdos Interprofesionales de
cardcter general'® en el ambito de la CAPV. Tres de ellos relativos al esta-
blecimiento de un sistema de resolucion de conflictos colectivos y los otros

' Acuerdo Interprofesional de Formacion Continua del Pais Vasco.
'> Al amparo del articulo 83.3. en la CAPV se han suscrito otros acuerdos pero han sido de aplica-
cién en un dmbito sectorial concreto.
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tres sobre formacién continua, salud y prevencién de riesgos laborales y
empleo.

El 26 de julio de 1984 se suscribi6 el Acuerdo sobre Procedimientos de
Resolucion de Conflictos Colectivos y la Negociacion Colectiva (PRECO),
mediante el cual se cred un sistema voluntario de conciliacién, mediacién y
arbitraje, que fue pionero en el dmbito del Estado y que, regulado de una u
otra manera, es uno de los componentes basicos de un sistema moderno de
relaciones laborales. Con el fin de actualizar, mejorar y desarrollar el
PRECO, el 22 de junio de 1990 y el 16 de julio de 2000 se suscribieron otros

dos Acuerdos Interprofesionales sobre esta materia'®.

El 28 de septiembre de 1995 se suscribid el Acuerdo interprofesional
sobre la formacién continua en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco
(AIFCPV) al que, por su importancia en el debate sobre la centralizacion y el
marco vasco de relaciones laborales, se le ha dedicado un amplio estudio en
otro capitulo'?.

El 11 de diciembre de 1997 se suscribi6 el Acuerdo Interprofesional en
materia de Salud y Prevencidon de Riesgos Laborales que, al igual que el
PRECO de 1984, fue pionero en el Estado'®. Este Acuerdo, ademds de clari-
ficar las obligaciones del empresario respecto a la evaluacion de riesgos y de
elaboracién e implantacion de planes de prevencion, establecié un plan de
formacion de delegados en esta materia'®.

Por tltimo, después de muchos meses de negociaciones, el 15 de enero
de 1999 se firm¢ el Acuerdo por el Empleo. Aparcado el problemdtico tema
de la reduccién del tiempo de trabajo —la persistencia del desacuerdo provo-
c6 cuatro meses mds tarde la huelga general del 21 de mayo— los principales
contenidos del Acuerdo fueron los siguientes:

1. Un acuerdo de aplicacion general en la CAPV por el que se obligaba
a las empresas a aplicar a los trabajadores de ETTs las condiciones
establecidas en los convenios sectoriales correspondientes.

' E] tema de la mediacion y el PRECO estan tratados en el apartado “La huelga y la mediacion del
conflicto colectivo en el ordenamiento espafiol” del capitulo III.

7 Ver en el capitulo IV el apartado “Formacion Continua. Forcem-Hobetuz: otro frente del debate
sobre la centralizacion”.

' En la Comunidad Foral de Navarra la Confederaciéon de Empresarios de Navarra y los sindicatos
UGT y CCOO firmaron un acuerdo el 23 de julio de 1996 para la formacién de delegados de pre-
vencion que no ha sido registrado ni publicado.

' Elixabet Errandonea Ulazia. “La realidad negocial del Pais Vasco”. Derecho Social Vasco. Bilbao
1999.
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2. Un acuerdo marco de eliminacién de horas extraordinarias que reco-
ge los criterios basicos que deben seguirse en los pactos que se cierren
en las empresas sobre esta materia.

3. Un acuerdo sobre el contrato sustitucion que planteaba jubilaciones a
partir de los 60 afios con contratacién obligatoria de un trabajador en
paro para cubrir el puesto vacante. Este acuerdo propicié una nueva
regulacion legal del Contrato de Relevo que, como ya estaba prevista
en el texto del Acuerdo, derivé en una adecuacion del mismo y en la
mejora de las condiciones legales del Contrato de Relevo, que incluia
la contratacion indefinida y a tiempo completo, y la mejora de las con-
diciones de jubilacion.

De estos tres acuerdos parciales que constituian el grueso del Acuerdo
general sobre el Empleo, el relativo a las ETTs tuvo una corta vigencia ope-
rativa ya que las mejoras de las condiciones laborales que se lograron, siete
meses mds tarde se generalizaron en el conjunto del Estado como conse-
cuencia de una modificacién legal que, entre otros aspectos, recogié el con-
tenido de lo pactado en el Acuerdo. El acuerdo parcial en materia de horas
extraordinarias, a pesar de su cardcter no vinculante, sin duda estd siendo
efectivo para, si no eliminar si al menos, reducir este problema de tan dificil
y compleja solucién. En relaciéon al contrato de relevo los resultados que se
han obtenido pueden verse en el siguiente cuadro 1.

Cuadro 1
Numero de Contratos de Relevo realizados desde enero
de 2000 hasta agosto de 2001

Territorio Ao 2000 (12 meses) | Ano 2001 (8 meses) | Total (20 meses)
Araba 136 179 315
Bizkaia 539 474 1.013
Gipuzkoa 619 450 1.069
CAPV 1.294 1.103 2.397
Navarra 168 122 290
Euskal Herria 1.462 1.225 2.687

Desde que este instrumento estd plenamente operativo se estan regis-
trando en el dmbito de la CAPV una media mensual de 120 jubilaciones y
nuevas contrataciones, y 134 en el conjunto de Euskal Herria. En estos bue-
nos resultados han tenido mucho que ver las mejoras de la regulacién legal
del contrato de relevo introducidas por el Gobierno Central y las ayudas eco-
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ndmicas establecidas por el Gobierno Vasco. De cualquier manera, el andli-
sis comparativo respecto a la utilizacién de este contrato en el conjunto del
Estado y en la CAPYV, confirma que el Acuerdo Interprofesional ha sido clave
en la buena acogida que el Contrato de Relevo estd teniendo en nuestro terri-
torio.

3.PERFILES Y CARACTERISTICAS DE LOS CONVENIOS
COLECTIVOS EN LA CAPV"™

3.1. Cobertura de la negociacion colectiva

El 96,70% de los trabajadores asalariados de la CAPV estan dentro del
ambito de aplicacion de convenios colectivos vigentes; el 1,20% se ven afec-
tados por convenios no actualizados'' y el 2,10% trabajan en actividades que
carecen de acuerdos colectivos'”'”.

La distribucion de la cobertura de la negociacién colectiva de la CAPV
por territorios es la siguiente: Gipuzkoa es el territorio donde en términos
relativos el convenio colectivo alcanza la mayor extension: 97,84% de los
asalariados. La cobertura de Bizkaia es del 95,59%, siendo Araba, con el
92,99%, el territorio de la Comunidad Auténoma dénde la regulacion colec-
tiva de las condiciones de trabajo tiene el porcentaje mas bajo'™.

Los trabajadores de la pesca, del comercio, de la sanidad y asistencia
social, de los servicios administrativos, de asesoramiento y personales son los
sectores de actividad mds importantes de la CAPV que, bien porque no tie-
nen convenio colectivo actualizado o porque nunca lo han tenido, se encuen-
tran fuera del 4mbito de aplicaciéon de la negociacién colectiva.

' Los datos han sido extraidos del “Estudio de la estructura de la negociacion colectiva en la CAPV,
1999.” Consejo de Relaciones Laborales. Bilbao 2000. Los comentarios y valoraciones son del
autor.

' Convenios que no han sido registrados con posterioridad a 1994.

'” Segtin estos porcentajes, 588.938 trabajadores asalariados de la CAPV tienen reguladas sus con-
diciones de trabajo mediante convenios colectivos mientras que 20.040 se encuentran fuera de la
cobertura de la negociacion colectiva por trabajar en actividades que no disponen de acuerdos colec-
tivos o desde hace siete afios no los tienen actualizados.

'3 El ambito de negociacién identificado por el Estudio es del 99,10% de la poblacién asalariada de
la CAPV.

'™ Elaboracién propia sobre los datos del “Estudio de la Estructura de la Negociacion Colectiva en
la CAPV. Afio 1999.” Consejo Relaciones Laborales, Bilbao 2000.
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De 1997 a 1999, la cobertura de negociacion colectiva del sector priva-
do de la CAPV ha ganado 0,60 puntos. Esta evolucion positiva de los dos
dltimos afios es consecuencia de la existencia de nuevos convenios sectoria-
les de dmbito estatal en sectores como el “Telemarketing”, “Empresas de
Publicidad”, “Prensa y Agencias Informativas” “Técnicas Tributarias y
Asesores Fiscales”, “Captacién, Depuracion y Distribucién de Agua” etc. y
otros Convenios, Laudos y extensiones que —regulando algunas condiciones
laborales— se han suscrito en el marco del proceso de sustitucién de las
Ordenanzas Laborales.

De los datos apuntados sobre la cobertura de la negociacion colectiva en
la CAPV, hay que destacar dos cuestiones:

1. Su alto porcentaje. El 96% de trabajadores tienen reguladas sus con-
diciones laborales por medio del convenio colectivo. El hecho de que
el ordenamiento juridico vigente otorgue eficacia general al convenio
colectivo explica sélo en parte que la negociacidn colectiva cubra una
superficie tan extensa, ya que en el entorno mds cercano como el
Estado espafiol y Francia —también con aplicacion “erga omnes” de
los acuerdos— no alcanzan el 80% de cobertura'”.

2. El que los nuevos dmbitos de negociacién sectorial que se estdn
abriendo corresponden a convenios estatales. En los tltimos afios, los
nuevos convenios de dmbito vasco que se han suscrito son de nivel de
empresa no habiéndose registrado ninguno de cardcter sectorial.
Algunas de las causas que pueden explicar esta situacién son las
siguientes:

a) Que el Acuerdo Interconfederal en materia de Ordenanzas y
Reglamentaciones de Trabajo (AIOR) suscrito por UGT, CCOOQ vy las
Asociaciones Empresariales CEOE y CEPYME, tras la derogacion en
1994 de las Ordenanzas Laborales, ha impulsado una cierta actividad
negociadora de 4mbito estatal que se ha extendido mds alld de los
compromisos estrictos adquiridos en el citado Acuerdo.

b) La posicion al respecto de las Asociaciones empresariales que cons-
tituyen la patronal vasca CONFEBASK, que se sitda entre la pasivi-

' Segtin un estudio realizado por la Comisién Nacional Consultiva de Convenios Colectivos, se
estimaba que la cobertura en Espaiia se situaba entre el 70 y el 80%. Un estudio de Andrés Gomez
Sénchez de CCOO titulado “Una aproximacién sindical a la negociacion colectiva en Europa”, esti-
ma que la cobertura de la negociacion colectiva en algunos paises europeos es la siguiente:
Alemania, Austria, Paises Nordicos y Benelux, mds del 75%j; Italia, Espafia y Francia, entre el 60 y
el 75%. Reino Unido y Suiza, menos del 60%.
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dad y la abierta hostilidad a desarrollar el dmbito vasco de negocia-
cion colectiva. Los posibles motivos de esta actitud pueden responder
a las siguientes causas; 1) Por no disponer de implantacion en los sec-
tores emergentes; 2) Por una estrategia de neutralidad ante el debate
sindical sobre el marco propio de relaciones laborales; 3) Por consi-
derar que el dmbito de negociacion estatal es mejor para los intereses
de las empresas.

¢) La falta de unanimidad sindical sobre esta cuestion debida a las
diferentes estrategias de los sindicatos vascos respecto al dmbito
(vasco o estatal) de las relaciones laborales.

d) La débil implantacién sindical que existe en estas nuevas activida-
des econdmicas, lo que dificulta la organizacién de un movimiento
reivindicativo lo suficientemente fuerte para lograr Acuerdos
Colectivos que, mds o menos, encajen con el nivel medio de condi-
ciones laborales existentes en la CAPV.

3.2. Ambito vasco y estatal de negociacién colectiva

El 81,60% del colectivo total de asalariados con dmbito de negociacion
identificado (incluidos tanto el sector privado como el publico) estdn dentro
del campo de aplicacién de convenios colectivos de dmbito vasco mientras
que el 18,40% restante tienen reguladas sus condiciones de trabajo mediante
convenios de dmbito estatal'”.

La negociacion colectiva de dmbito vasco es mayor en las
Administraciones Publicas que en el sector privado. Alcanza al 89,10% de los
empleados y funcionarios de las Administraciones Publicas y al 80% del total
de asalariados de las empresas privadas.

La distribucién territorial de la negociacién colectiva del sector privado
seglin el 4mbito del convenio, se refleja en el cuadro 2 de la pagina siguien-
te:

' Hay que tener en cuenta que los 9.146 trabajadores de ETTs de la CAPV figuran afectados por el
convenio estatal de esa actividad aunque en realidad se les aplica las condiciones laborales del con-
venio sectorial correspondiente a la empresa usuaria. Asimismo, existen unas 18 empresas con un
total de 12.719 asalariados, que disponen de convenio de dmbito estatal aunque la mayoria de los
trabajadores estan ubicados en centros de trabajo de la CAPV (Bellota Herramientas S.A., Zardoya
Otis, Roberto Zubiri, Seguros Lagun Aro etc.) En consecuencia, el porcentaje de trabajadores afec-
tados realmente por convenios colectivos de dambito estatal es ligeramente menor que el 18,40%.
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Cuadro 2
Ambito de negociacion en la CAPV
(En %)

Territorio Ambito vasco Ambito estatal
Araba 75,70 24,30
Bizkaia 78.40 21,60
Gipuzkoa 84,50 15,50
CAPV 80,00 20,00

ambito vasco.
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Como puede observarse, Araba, con un ratio de 3,10 trabajadores con
convenio de dmbito vasco por 1 con acuerdo de dmbito estatal, es el territo-
rio de la CAPV donde la extensién de la negociacién colectiva autondmica
es menor. En Bizkaia este ratio sube a 3,60, mientras que Gipuzkoa, con un
ratio de 5,5, es el territorio que presenta mayor porcentaje de negociacién de

La evolucién de los dmbitos de negociacién en los cuatro tltimos afios
estudiados se refleja en el siguiente cuadro:

Cuadro 3
Evolucién ambitos de negociacion.
(En %)

Araba 1995 1997 1999
Ambito vasco 80,70 75.80 75,70
Ambito estatal 19,30 24,20 24,30

Bizkaia
Ambito vasco 79,60 79,90 78,40
Ambito estatal 20,40 20,10 21,60

Gipuzkoa
Ambito vasco 85,50 85,10 84,50
Ambito estatal 14,50 14,90 15,50
Total CAPV
Ambito vasco 81,70 80,90 80,00
Ambito estatal 18,30 19,10 20,00
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Del anélisis de los datos del cuadro 3, cabe subrayar que:

1. En la evoluciéon que se ha producido entre 1995 y 1999 se observa un
crecimiento de la negociacion de dmbito estatal en todos los territo-
rios. En Araba alcanza cierta importancia —5 puntos—, mientras que en
los otros dos territorios —con porcentajes de 1 y 1,20 puntos— es de
mucho menor significado'”.

2.La negociacién colectiva de dmbito estatal es mayoritaria en los
siguientes sectores: Energia y Agua (alcanza al 90% del total de asa-
lariados), Comunicaciones (84%), Industria del Textil, Cuero y
Calzado (81%), Banca y Seguros (75%) e Industria Quimica (72%) y
adquiere cierta relevancia en las actividades de Asesoramiento y
Servicios Administrativos (44%), Servicios Culturales y Deportivos
(25%) y Servicios Personales 25%).

3. La negociacion colectiva de ambito autonémico se extiende por los
principales sectores de ocupacion de la CAPV afectando précticamente
al 100% de los trabajadores de la Industria Siderometalirgica, la
Construccidn, la Hostelerfa, la Madera, Corcho y Mueble y las activi-
dades de Saneamiento y Limpieza. Es también, el 4mbito de negocia-
cién mayoritario en la Educacion Privada (alcanza al 87% de los traba-
jadores del sector), Industria del Papel y Artes Gréficas (79%),
Comercio (77%), Transporte (75%) e Industria de Alimentacion (71%).

Para finalizar el estudio de este apartado hay que destacar lo siguiente:

a) El cardcter muy mayoritario de los convenios colectivos que se nego-
cian en la propia CAPV, lo que configura un marco auténomo muy
desarrollado de negociacidn colectiva en una de las dreas mas impor-
tantes de las que constituyen el sistema de relaciones laborales.

b) La estabilidad general que presenta el mapa de dmbitos de la nego-
ciacidn colectiva de la CAPV, a pesar incluso, de las regulaciones juri-
dicas de distinto signo que han estado vigentes en los dltimos veinte
afios. Como se ha sefialado en un capitulo anterior, este hecho confir-
ma que la estructura de los convenios tiene un cardcter muy refracta-
rio a los cambios.

En este sentido, hay que destacar que, a pesar de que se ha pasado de
la regulacion juridica centralizadora del articulo 83.2 del viejo
Estatuto, que ha estado vigente catorce afios, a un periodo de siete

'” Para una correcta valoracién del incremento de la negociacion estatal que se ha producido hay

que tener en cuenta las observaciones realizadas en la nota anterior.
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afos dominado por el llamado “descuelgue autonémico” que introdu-
jo la Ley 11/1994, no se han producido variaciones destacables en la
estructura de los 4mbitos de negociacion.

c) El relativo fracaso del articulo 84 como instrumento para trasladar a
la CAPV ambitos de negociacion de sectores con tradicién de regula-
cion colectiva estatal'”®. Las causas de que la introduccion en el orde-
namiento juridico espaifiol del llamado “descuelgue autonémico” no
haya servido para extender el drea de negociacién colectiva propia,
como pretendian los sindicatos abertzales ELA y LAB', son las mis-
mas que se han sefialado en el apartado anterior'®. Es decir: 1) La difi-
cultad que entrafia el cambio de estructura de los convenios; 2) Las
distintas estrategias del sindicalismo vasco ante este tema y 3) La
posicién de la patronal vasca que, en términos generales, hay que cali-
ficarla, como minimo, de no favorable'®'.

3.3. Convenios de ambito sectorial y de empresa

El 82% de los trabajadores del sector privado de la CAPV con convenio
identificado tienen reguladas sus condiciones de trabajo por medio de conve-

nios de dmbito sectorial y el 18% por convenios de empresa estatutarios'®.

' Se han producido iniciativas sindicales para negociar convenios colectivos de ambito de CAPV en
Grandes Almacenes, Seguros y Banca, sectores de actividad econdmica que disponen de convenios sec-
toriales estatales, sin que hasta el momento se haya alcanzado el objetivo que perseguian los promotores.
' A pesar de que en estos tltimos siete afios de vigencia del llamado “descuelgue autonémico” no se
ha producido la sustitucion de &mbitos de negociacion estatal por convenios de &mbito vasco, hay que
destacar que la nueva redaccion del articulo 84 de la LET fren6 en seco la campaiia de centralizacion
que UGT y CCOO impulsaron (con éxito inicial: Convenio General de la Construccion, Hosteleria y
Acuerdo Nacional de Formacién Continua) en los primeros afos de la década de los noventa. En rela-
cion al objetivo de ampliar el marco vasco de negociacion colectiva que tiene el sindicalismo abertza-
le, el “descuelgue autonémico” mds que instrumento ofensivo ha jugado un papel importante en clave
defensiva. Sin embargo, desde una perspectiva mas global sobre el debate del marco propio o estatal
de relaciones laborales, hay que destacar el papel clave que ha tenido el nuevo articulo 84 de la LET
en el Acuerdo Interprofesional de Formacion Continua del Pais Vasco (AIFCPV).

"% Puede resultar interesante contrastar estas razones con las que se han apuntado en en el capitulo
IV como causas del fracaso del primer intento del sindicalismo espaiiol de centralizacién de la nego-
ciacion colectiva.

"' A la propuesta de abrir una Mesa de Negociacion en el sector de la Industria Quimica de Gipuzkoa for-
mulada por ELA a ADEGUI, la patronal gipuzcoana contest6 negativamente, aduciendo que las empre-
sas afectadas se encontraban satisfechas con el 4mbito estatal de negociacion colectiva.

"2 Como es logico, en esta distribucion no se tienen en cuenta los acuerdos y pactos que no han sido
registrados en la Oficina publica habilitada al efecto. Dado que la negociacién llamada informal que
se realiza respecto a algunas materias cuenta con mucha tradicion en algunos sectores importantes
de la actividad econdmica, hay que advertir que el volumen real de la negociacion colectiva en el
ambito de la empresa tiene un alcance mayor que el que indica el porcentaje oficial que, como he
sefialado, corresponde a los acuerdos estatutarios.
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Mientras el nimero empresas con convenio propio ha pasado de 462 en
1995 a 563 en 1999, el porcentaje de trabajadores cubiertos por la negocia-
cién colectiva de éste dmbito ha descendido en ese mismo periodo del
20,80% al 18,40%. Por tanto, parece que en estos cuatro afos se han produ-
cido dos procesos distintos: por una parte, el convenio de empresa estatuta-
rio ha perdido peso en la estructura de la negociacién colectiva, y por otra, ha
aumentado la negociacion de este dmbito en los centros de trabajo de tama-
flo mas reducido'.

El ratio de trabajadores afectados por convenio de empresa ha pasado de
171 a 158 en el periodo 1995-1999, y el nimero de empresas de menos de 50
trabajadores con convenio colectivo estatutario propio de 185 a 249; es decir
ha aumentado un 34,59%.

La distribucién territorial de la negociacion colectiva de empresa es la
siguiente: En Araba, el 31,70% de los asalariados del sector privado tienen
reguladas sus condiciones de trabajo por medio de convenios colectivos esta-
tutarios de ese dmbito; En Bizkaia ese porcentaje baja al 18,90%, cayendo en
Gipuzkoa hasta el 10,90%.

Como puede observarse la estructura de la negociacion colectiva de la
CAPYV, vista desde el dngulo del 4mbito de sector o de empresa, varia mucho
de un territorio a otro. Asi, el ratio de trabajadores afectados por convenio
sectorial por cada trabajador adscrito a convenio de empresa es de 2,2 en
Araba, de 4,3 en Bizkaia y de 8,2 en Gipuzkoa.

La Industria Siderometalirgica con 30.244 asalariados cubiertos por
convenios estatutarios de empresa, la Industria Quimica con 11.066 y Banca
y Seguros con 6.002, son los sectores de actividad econdémica en dénde en
términos absolutos la negociacién colectiva de empresa alcanza mayor
importancia.

Pasando de los términos absolutos a los relativos, hay que sefalar que en
los sectores de Energia y Agua y Comunicaciones el convenio de empresa
estatutario es el Unico dmbito de negociacion existente; en la Industria
Quimica es mayoritario ya que alcanza al 51% de los trabajadores y tiene

'3 Asi parece deducirse de esos dos datos (aumento del nimero de convenios de empresa y dismi-
nucién del porcentaje de trabajadores afectados por los mismos) y del hecho de que en el periodo
1995-1999 el empleo en las empresas de mds de 50 trabajadores del sector privado haya experi-
mentado un crecimiento mayor (23,79%) que el de los centros de trabajo de menos de 50 trabaja-
dores (22,96%). Datos elaborados por el autor con la informacién del Estudio de la “Estructura de
la Negociacion Colectiva” elaborado por el CRL.
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cierta relevancia en Sanidad y Asistencia Social (36%), Banca y Seguros
(34%), Industria de la Alimentacién (26%), Transportes (22%), Industria del
Papel y Artes Gréficas (21%) e Industria Siderometalirgica (21%)'®.

4. LA COMPOSICION DE LAS COMISIONES DE NEGOCIACION
DE LOS CONVENIOS SECTORIALES

4.1. La participacién Sindical

En este apartado se va a analizar la representatividad sindical desde la
perspectiva de la posiciones que ocupan las distintas organizaciones en las
comisiones negociadoras de los convenios sectoriales de Euskal Herria. El
andlisis del mapa de representatividad de la negociacion colectiva muestra la
implantacién que acreditan los sindicatos en el escenario de esta importanti-
sima drea del sistema de relaciones laborales.

Cuadro 4
Resumen General de Representatividad de la Negociacion
Sectorial de la CAPV'®

ELA CCOO UGT LAB
Posicion Conv| Trab |Conv | Trab | Conv | Trab | Conv | Trab
Mayoritaria 70 [8942% | 11 1,68%| 24 6,88%| 10 2.87%
>25% no mayoritario| 20 | 7,78% | 17 10,63%| 10 1337%| 18 |32,06%
>10%<25% 10 1,70% | 32 |73.84%| 25 3700%| 29 |33,13%
< 10% 9 1,10% | 49 13,86 50 42,75%| 52 | 3194%

De los datos del cuadro nimero 4 hay que destacar que:

1) ELA ocupa una posicion hegemonica en la negociacion colectiva secto-
rial de la CAPV. Practicamente el 90% de los trabajadores estan cubier-
tos por convenios en los que el sindicato nacionalista es mayoritario.

' Datos elaborados por el autor con la informacion del “Estudio de la Estructura de la Negociacion
Colectiva en la CAPV, 1999.

' Informacion extraida de: “La representatividad Sindical al 31-12-98 en la negociacidn colectiva
sectorial de la CAPV” del 31-5-1999. Gabinete de Negociacién Colectiva de ELA; trabajo dirigido
por el autor.
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2) CCOO, tiene una presencia regular en las mesas de negociacién sec-
torial, pero con una caracteristica destacable: su posicién minoritaria.
En 32 convenios que afectan al 74% de los trabajadores tiene una
representacion entre el 10% y el 25%.

3) UGT presenta una posicion irregular. Tras ELA, es el sindicato que
acredita una mayor presencia mayoritaria pero, al mismo tiempo, es la
organizacion que tiene una mayor posicion marginal o de exclusion'®
que alcanza a 50 convenios que afectan al 42,75% de los trabajadores.

4) Por ultimo, la posiciéon de LAB presenta una cierta irregularidad, aun-
que menos acusada que la de UGT y de signo mads positivo. En 18
convenios que afectan al 32% de los trabajadores tiene una represen-
tacion superior al 25% sin alcanzar a ser mayoritario.

Cuadro 5
Representatividad en la Negociacion Sectorial de Bizkaia
ELA CCOO UGT LAB
Posicion Conv| Trab |Conv | Trab | Conv | Trab | Conv | Trab
Mayoritaria 34 190,56% 6 1,99% 8 731% 2 0.96%
>25% no mayoritario| 8 8,31% 9 [20,37% 6 15,09% 2 0,94%
>10%<25% 1| 056%| 11 |63,63%| 14 |67,63%| 9 |46,11%
< 10% 4 1 057% | 21 1401%| 19 997%| 34 |5199%

De la representatividad sindical en los convenios sectoriales de Bizkaia,
cuadro nimero 5, se puede destacar que:

1) ELA tiene una presencia dominante en la negociacion colectiva sec-
torial de Bizkaia al ser el sindicato mayoritario en 34 convenios que
afectan a mas del 90% de los trabajadores que tienen reguladas sus
condiciones de trabajo por acuerdos de este ambito.

2) La representacién minoritaria es predominante en las posiciones de
UGT y CCOO (68% y 64% de los trabajadores respectivamente).
UGT mejora la posicion de CCOOQ, ya que alcanza la mayoria en 8
convenios y 7,31% de los trabajadores frente a 6 convenios y 1,99%

"% Las organizaciones sindicales mds representativas cuando no acreditan el 10% de representativi-
dad en un sector, 0 no participan en las negociaciones o si lo hacen ocupan una posicién testimo-
nial, habitualmente con voz y sin voto.
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de los asalariados de CCOO. CCOO y UGT no alcanzan el 10% de
representatividad en 21 y 19 convenios que afectan al 14% y al 10%
de los trabajadores respectivamente.

3) LAB tiene los peores datos de representatividad de este territorio.

Aunque es mayoritario en 2 pequefios convenios, queda por debajo
del 10% en 34 convenios que afectan al 52% de los trabajadores y en
otros 9 y 46% de trabajadores estd situado en una posicion minoritaria
(entre el 10% y el 25%).

Cuadro 6
Representatividad en la Negociacién Sectorial de Gipuzkoa
ELA CCOO UGT LAB
Posicion Conv| Trab [Conv | Trab | Conv | Trab | Conv Trab
Mayoritaria 29 193.95% 5 2.53% 3 0,57% 7 4,76%
>25% no mayoritario 5 4,03% 5 342% 1 0,11% 15 [ 71,29%
>10%<25% 31 0,63%| 10 |7727% 9 22,15%| 11 22,30%
< 10% 3 1,39% | 20 16,77%| 27 77,18% 7 1,65%
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De los datos del cuadro nimero 6 los aspectos de mayor relieve son:

1) La posicién mayoritaria de ELA en un nimero de convenios que afec-

tan al 93,95% de los trabajadores, refleja con claridad la hegemonia
de este sindicato en la negociacién colectiva de Gipuzkoa.

2) La posicién predominante minoritaria de CCOO (77% de los trabaja-

dores). Ademads, en 20 convenios que afectan al 17% de los asalaria-
dos, no alcanza el 10% de representatividad.

3) La marginacién generalizada de UGT en la negociacidn colectiva de

este territorio. Ocupa una posicién de exclusioén o de presencia testi-
monial (menos del 10%) en 27 convenios que afectan al 77% de los
trabajadores y en otros 9 convenios que afectan al 22% de los asala-
riados tiene una posicién minoritaria (entre el 10% y el 25%).

4) La buena situaciéon de LAB. Del mapa de representatividad de la

negociacion colectiva sectorial, Gipuzkoa es el territorio donde LAB
obtiene mejores resultados. Es mayoritario en 7 convenios, aunque
sOlo afectan al 4,76% de los trabajadores, y se sitia en una posicion
cualificada (entre el 25% y el 50% sin ser mayoritario) en 15 conve-
nios que afectan al 71% de los trabajadores.
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Cuadro 7
Representatividad en la Negociacion Sectorial de Araba

ELA CCOO UGT LAB
Posicion Conv| Trab [Conv | Trab | Conv | Trab | Conv Trab
Mayoritaria 5 167,19% 0 0,00% 13 32,06% 0 0,00%

>25% no mayoritario 17,78% 6.42% 3 61,64% 0 0,00%

6 3
>10%<25% 6 [11,39% 9 [80,46% 2 507% 9 153.90%
2 7

< 10% 3,65% 13,11% 1 123%| 10 |46,10%

Del cuadro niimero 7 hay que destacar:

1) En Araba, atn siendo el sindicato mejor situado, el liderazgo de ELA
no es tan patente como en los otros dos territorios de la CAPV. Es
mayoritario en s6lo 5 de los 19 convenios sectoriales pero son los mas
importantes ya que afectan al 67% de los trabajadores.

2) UGT presenta en este territorio su mejor posicion. Es mayoritario en
13 de los 19 convenios existentes aunque Unicamente afectan al 32%
de los trabajadores.

3) CCOO y LAB no tienen mayoria en ninglin convenio colectivo sec-
torial de Araba. La representacion minoritaria es la posicién predomi-
nante de CCOO (9 convenios y 80% de los trabajadores) y la minori-
taria y la de exclusion y/o testimonial la predominante en LAB (54%
y 46% de los trabajadores respectivamente).

Cuadro 8
Representatividad en la Negociacion Sectorial de los convenios de
ambito de Comunidad Auténoma'®’

ELA CCOO UGT LAB
Posicion Conv| Trab |Conv | Trab | Conv | Trab | Conv | Trab
Mayoritaria 2 193,12% 0 0,00% 0 0,00% 1 6.88%
>25% no mayoritario| 1 | 6,88%| 0 0,00% 0 0,00% 1 |6431%
>10%<25% 0 | 0,00% 2 193,12% 0 0,00% 0 0,00%
< 10% 0 | 0,00% 1 6.88% 3 [100,00% 1 |2881%

%7 Sélo existen 3 convenios que afectan al conjunto de la CAPV: Ensefianza Privada, Ikastolas y
Arcepafe.
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Respecto a la representatividad en la negociacién sectorial de dmbito de
Comunidad Auténoma, cuadro nimero 8 de la pdgina anterior, queda de
manifiesto que:

1) ELA, con la mayorfa absoluta en los convenios de Arcepafe y la
Ensefianza Privada, domina también este dmbito de negociacion.

2) LAB, alcanza la mayoria absoluta en el convenio de Ikastolas y tiene
una presencia cualificada en el Arcepafe.

3) CCOO, se encuentra en una posicién minoritaria en el Arcepafe y en
el convenio de la Ensefnlanza Privada, acreditando, tan solo, el 6,88 de
representatividad en el convenio colectivo de Ikastolas.

4) Por ultimo, UGT no alcanza el 10% de representatividad en ninguno
de estos tres dmbitos de negociacion.

Cuadro 9
Representatividad en la Negociacion Sectorial de Navarra'®
ELA CCOO UGT LAB
Posicion Conv| Trab |Conv | Trab | Conv | Trab | Conv | Trab
Mayoritaria 7 110,77% 5 521%| 22 83.,46% 3 3,35%
>25% no mayoritario| 8 |24,48% 7 14193% 7 13,95% 0 0,00%
>10%<25% 11 [6007% | 12 |46,65% 2 107%| 11 |5834%
< 10% 7 | 4,67% 9 6,21% 2 1,52%| 19 |3831%

En la negociacién sectorial de la Comunidad Foral de Navarra, cuadro
nimero 9, hay que destacar que:

1) UGT ha consolidado con claridad una posicion hegemonica.

2) La representatividad de CCOO se sitda entre la posiciéon minoritaria
(46,65%) y la cualificada (41,93%).

3) ELA, con predominio de la posicién minoritaria (60,07%), sin embar-
go, mejora a CCOO respecto a posicién mayoritaria (10,77% frente a
5,21%) y, también, en el nivel de exclusién y/o presencia testimonial
(4,67% frente a 6,21%).

4) Por ultimo, LAB ocupa una posicion muy marginal en las mesas de
negociacidn sectorial de la CFN, aunque en este territorio mejora un
poco el nivel de representatividad que acredita en los convenios colec-
tivos de Araba y Bizkaia.

"% Estudio realizado sobre los resultados electorales al 31-12-1999. El proceso de renovacion de repre-
sentantes de los trabajadores en las empresas de Navarra se completé mds tarde que en la CAPV.
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En los cuadros siguientes se analiza la representatividad en las comisio-
nes negociadoras de los convenios colectivos desde la perspectiva del dmbi-
to de actuacion de los sindicatos vascos. Es decir, las mayorias que se con-
forman entre ELA y LAB (organizaciones de dmbito exclusivamente vasco)
y las mayorfas que se configuran con la suma de la representatividad de
CCOO y UGT (organizaciones de ambito estatal)

Cuadro 10
Mayorias absolutas en la negociacion colectiva de la CAPV y de
Navarra. Nimero de Convenios

Sindicatos Bizkaia | Gipuzkoa Araba | C.Auté'® | Total CAPV | Navarra

ELA-LAB 28 34 5 3 70 6

CCOO-UGT 18 5 10 0 33 23

Otras Mayor. 1 0 4 0 5 2

Empates 0 1 0 1 2
Cuadro 11

Mayorias absolutas en la negociacion colectiva de la CAPV y de
Navarra. Porcentaje de Trabajadores Afectados

Sindicatos Bizkaia | Gipuzkoa Araba | C.Aut6™ | Total CAPV | Navarra
ELA-LAB 72,51 97.30 49,62 100 81,83 6,30
CCOO-UGT 26,58 1,82 40,92 0,00 16,61 86,20
Otras Mayor. 091 0,00 946 0,00 1,44 6,50
Empates 0,00 0,38 0,00 0,00 0,12 1,00

Como puede observarse en los cuadros 10 y 11, los sindicatos de 4mbi-
to exclusivamente vasco dominan ampliamente la negociacion colectiva de la
CAPV"'. La suma de la representatividad de ELA y de LAB conformarian la
mayoria absoluta de los tres convenios colectivos de dmbito de Comunidad

" Convenios que afectan a los tres territorios de la CAPV.

' Convenios que afectan a los tres territorios de la CAPV.

' Hay que tener en cuenta que los trabajadores de la CAPV afectados por convenios de dmbito sec-
torial se clasifican de la siguiente manera: El 83,90% estan cubiertos por convenios sectoriales de
ambito vasco y el 16,10% por convenios sectoriales de dmbito estatal. En las comisiones negocia-
doras de este ultimo dmbito son mayoritarios los sindicatos del Estado CCOO y UGT. Por tanto, a
efectos de determinar el peso real de CCOO y UGT en el conjunto de la negociacion sectorial (de
ambito vasco y estatal), hay que tener en cuenta el liderazgo que ejercen estos sindicatos en la nego-
ciacion de los convenios sectoriales estatales que tienen aplicacién en la CAPV.
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Auténoma, rozarian el 100% de los convenios de Gipuzkoa, se extenderia por
las tres cuartas partes del mapa de negociacion sectorial de Bizkaia y alcan-
zaria a la mitad de los convenios de Araba. Por el contrario, los sindicatos
estatales controlan de forma absoluta la negociacién colectiva sectorial de la
Comunidad Foral de Navarra.

A la vista de este mapa de representatividad de la negociacion colectiva
sectorial de la CAPV, el Gobierno espafiol, las patronales del Estado y las
confederaciones de CCOO y UGT, deberian tener en cuenta que cualquier
nuevo intento de centralizacién de la estructura de la negociacién colectiva,
ademds de romper la regla democratica de las mayorias, significarfa violen-
tar una realidad negocial muy consolidada.

4.2. La participacion patronal

La falta de procesos electorales similares a los que se producen en el
campo sindical impide medir con exactitud la representatividad real de las
organizaciones empresariales en la negociacién colectiva. A falta de ello, el
estudio de los datos sobre la composicidn patronal de las comisiones nego-
ciadoras de los convenios colectivos sectoriales de la CAPV'* dan una idea
bastante aproximada de la implantacién real de las asociaciones empresaria-
les que constituyen CONFEBASK y la CEN.

Cuadro 12
Participacion de CEBEK en la Negociacion Colectiva
Sectorial de Bizkaia

Situacién Convenios Porcentaje | Trabajadores | Porcentaje
Participan solos 22 43,14 79461 51,05
Comparten Mesa 11 21,57 44971 28,89
No participan 18 35,29 31.218 20,06
Total 51 100 155.650 100

"2 Estudio elaborado por el autor con datos suministrados por el Consejo de Relaciones Laborales
(CRL).
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Cuadro 13

Participacion de ADEGUI en la Negociacion Colectiva
Sectorial de Gipuzkoa

Situacion Convenios Porcentaje | Trabajadores | Porcentaje

Participan solos 12 2791 62.629 5493

Comparten Mesa 11 25,58 38.452 33,73

No participan 20 46,51 12.932 11,34

Total 43 100 114.013 100
Cuadro 14

Participacion de SEA en la Negociacion Colectiva Sectorial de Araba

Situacion Convenios Porcentaje | Trabajadores | Porcentaje
Participan solos 6 31,58 22.649 59,23
Comparten Mesa 1 5,26 2.198 5,75
No participan 12 63,16 13.391 35,02
Total 19 100 38.238 100

Del analisis de la participacion de las organizaciones que constituyen
CONFEBASK en las mesas de negociacion sectorial, cuyo detalle territorial
ha quedado reflejado en los cuadros 12, 13 y 14, se puede destacar que:

1) Araba es el territorio donde la gran patronal vasca tienen menor
implantacién, ya que SEA no participa en el 63,16% de los convenios

sectoriales, aunque si lo hace en los mds importantes.

2) En la negociacion sectorial de Bizkaia, es donde estd mds presente la
patronal CONFEBASK, ya que su organizacién territorial, CEBEK,
negocia el 64,71% de los convenios.

3) Por ultimo, en Gipuzkoa es donde la patronal vasca aparece con una
implantacién mas cualificada, puesto que ADEGUI, aunque sélo par-
ticipa en el 53,49% de los convenios, €stos afectan al 88,66% de los

trabajadores.
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Cuadro 15
Participacion de las organizaciones de CONFEBASK en la Negociacion
Colectiva Sectorial Interterritorial'”

Situacién Convenios Porcentaje | Trabajadores | Porcentaje

Participan solos 0 0 0 0

Comparten Mesa 0 0 0 0

No participan 2 100 18.166 100

Total 2 100 18.166 100
Cuadro 16

Participacion total en la Negociaciéon Colectiva Sectorial de
la CAPYV de las Organizaciones de Confebask

Situacion Convenios Porcentaje | Trabajadores | Porcentaje
Participan solos 40 34,79 164.739 50,52
Comparten Mesa 23 20,00 85.621 26,26
No participan 52 4521 75.707 2322
Total 115 100 326.067 100

Como puede verse en el cuadro 16, las Asociaciones Patronales que
constituyen Confebask, no participan en la negociacién del 45,21% de los
convenios colectivos sectoriales de la CAPV, aunque ese porcentaje dismi-
nuye al 23,22% si se analiza desde la perspectiva de los trabajadores afecta-
dos. Por tanto, las grandes patronales territoriales, Cebek, Adegui y Sea,
dominan la mayorfa de los sectores importantes pero no tienen ninguna
implantaciéon en muchas parcelas de la actividad econdémica.

La no presencia de Cebek, Adegui y Sea en algunas actividades econ6-
micas y el hecho de que compartan representatividad con otras organizacio-
nes empresariales en otros sectores, contrasta muchisimo con el nivel de
implantacién que alcanzan los cuatro sindicatos representativos de la CAPV
que, en conjunto, acreditan su representacion practicamente en la totalidad de
los sectores de produccién y, ademds, en la mayoria de ellos sin la presencia
de ninguna otra organizacién sindical minoritaria.

' Hay dos convenios sectoriales que afectan al conjunto de la CAPV: el convenio de la Ensefianza
Privada y el convenio de Ikastolas.
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Cuadro 17
Participacion de las organizaciones de la CEN en la
Negociacion Colectiva Sectorial de Navarra

Situacion Convenios Porcentaje | Trabajadores | Porcentaje
Participan solos 13 4333 50.978 67,17
Comparten Mesa 2 6,67 9.000 11,86
No participan 15 50,00 15916 20,97
Total 30 100 75.894 100

Desde el andlisis de su participacion en la negociacion colectiva sectorial,
hay que considerar que la implantacién de la Confederacién de Empresarios de
Navarra (CEN), cuadro 17, es muy similar a la de las organizaciones territoria-
les que constituyen CONFEBASK. La CEN tiene una presencia en los secto-
res productivos mas importantes, pero no representa a las empresas de la indus-
tria vinicola, del sector agropecuario y de la mayoria del comercio.

5. ALGUNAS NOTAS SOBRE LOS ASPECTOS QUE DETERMINAN
EL PULSO REIVINDICATIVO

De la existencia de intereses contrapuestos que tienen los empresarios y
los trabajadores surge el conflicto que es una parte esencial del sistema de
relaciones laborales. La negociacidn colectiva es para los sindicatos un ele-
mento bdsico de su accidn reivindicativa y de sus conquistas sociales. La
patronal histéricamente se ha situado ante este hecho social en una posicion
mds defensiva, aunque a veces —cada vez con mas frecuencia— ve en la nego-
ciacién del convenio colectivo una via para reducir costos laborales y obte-
ner otras ventajas. Pero ademads de ser “el instrumento” de defensa de intere-
ses, la negociacion colectiva, desde su reconocimiento legal, viene siendo el
cauce por el que discurre el conflicto laboral.

Por tanto, dada la existencia de intereses contrapuestos y, en consecuen-
cia de una relacion conflictiva entre los agentes sociales, es obvio que el con-
tenido del convenio colectivo es el resultado del equilibrio de fuerzas exis-
tente entre los trabajadores y los empresarios. Es decir, el nivel salarial, la
duracién de la jornada de trabajo y el resto de condiciones de trabajo que se
hayan pactado en la negociacién de un convenio tienen una relacion directa
con la correlacién de fuerza existente en el &mbito del mismo.
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En resumen: 1) Los trabajadores y los empresarios tienen intereses con-
trapuestos; 2) Por tanto, el conflicto estd latente en las relaciones laborales;
3) La negociacion colectiva estd en el centro de las relaciones laborales y, en
consecuencia, del conflicto y 4) Dado que hay intereses enfrentados, el con-
venio colectivo es el resultado de la correlacion de fuerzas existente entre las
partes. Pues bien, a partir de la constatacion de estos cuatro principios basi-
cos, a continuacién se van a analizar los aspectos que objetivamente inter-
vienen en la determinacién de las posiciones de fuerza de la patronal y de los
sindicatos.

En funcién de su naturaleza se van a encuadrar estos aspectos en cinco
areas distintas: 1) El pensamiento y la ideologfa; 2) La situacién econdmica
y la evolucion de la empresa y de los sistemas productivos; 3) El mercado de
trabajo; 4) El poder sindical y patronal y 5) La estructura y configuracién de
la negociacion colectiva.

5.1. El pensamiento y la ideologia

El pensamiento tnico, el neoliberalismo y la globalizacién han domina-
do de manera apabullante y sin apenas oposicion el escenario ideoldgico de
la dltima década provocando una modificacién importante de la escala de
valores de la sociedad, en la que la justicia, la solidaridad y otros valores de
la misma naturaleza han perdido con claridad posiciones.

Un ejemplo de las consecuencias de este contexto ideoldgico es la valora-
cion y el significado de la competitividad, concepto que ha penetrado en el
campo de las relaciones laborales como un elefante en una cacharreria. Los
poderes reales que mueven los hilos de esta sociedad, han convertido la com-
petitividad, que era considerada un mero concepto empresarial, en un valor
sagrado que han situado en la cispide de los valores de la sociedad actual.

Los poderes politicos y econdmicos consideran que la competitividad es
el elemento clave que hay que salvaguardar y desarrollar para sobrevivir en
un mundo globalizado. En su nombre, y en lo que directamente afecta al drea
de las relaciones laborales, se han impulsado reformas laborales, recortes de
derechos individuales y colectivos de los trabajadores e impuesto politicas
salariales restrictivas en el dmbito de los funcionarios y empleados de las
Administraciones Publicas.

En este contexto ideoldgico ha calado en la sociedad un clima general de
cierta comprension o aceptacion resignada de las demandas que en nombre
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de la competitividad los gobiernos, las patronales y los empresarios plantean
a los sindicatos y a los trabajadores para que acepten politicas generales, pac-
tos sociales y convenios colectivos dirigidos a: 1) Reducir el nivel de bienes-
tar social, con disminuciones de las prestaciones sociales, sanitarias etc.; 2)
Flexibilizar el mercado de trabajo, facilitando la contratacién y los despidos
y 3) Reducir salarios y costos laborales.

El factor ideolégico ha sido una pieza clave en la configuraciéon de un
nuevo equilibrio entre los valores econdmicos y los valores sociales. Sin
duda, el llamado pensamiento dnico, la globalizacién y el neoliberalismo,
que hoy campan a sus anchas por todo el mundo, han logrado establecer un
nuevo equilibrio entre las fuerzas econdmicas y las de naturaleza distinta
cuya funcidn basica se encuentra en el campo de la justa redistribucién de la
riqueza.

En definitiva: la evolucién que viene experimentando en los tdltimos
anos el mundo del pensamiento y de las ideologias, que es una pieza del con-
texto en el que se desarrolla el conflicto socio-laboral, estd favoreciendo los
intereses econdmicos y empresariales frente a los de los trabajadores, tanto
en el plano general como en el escenario concreto de la negociacién colecti-
va.

5.2. La situacion econémica y la evolucion de la empresa y de los siste-
mas productivos

La fase del ciclo econdémico es uno de los aspectos que se incluyen en
este grupo y que probablemente requiere menos comentarios. Se hace muy
evidente la relacion que existe entre la situacion econdémica (global, sectorial
o de empresa) y la posicién de fuerza de los trabajadores en su actividad rei-
vindicativa en esos d&mbitos. En una fase de recesion econémica o de crisis en
un sector o una empresa, la actividad sindical se sitda a la defensiva, mien-
tras que en un ciclo expansivo el margen para la accién reivindicativa se
ensancha y la capacidad de presion sindical aumenta.

Este ultimo periodo de mds de veinte afios de actividad sindical en
Euskal Herria ha estado dominado por una situacion econdmica general com-
plicada que ha afectado, sobre todo, a los sectores mds emblematicos del teji-
do productivo tradicional. Esta situacidn, sin embargo, ha sido compatible
con periodos cortos de recuperacién econdémica que, finalmente han dado
paso a un largo ciclo expansivo que ha llegado —con sintomas evidentes de
relantizacion— hasta el afio 2001.
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Desde la perspectiva de la situacién econdmica, habria que sefialar que
los primeros quince afios de este periodo, en términos generales, no han favo-
recido la posicidn reivindicativa de los trabajadores mientras que los fuertes
crecimientos de la riqueza de los dltimos seis o siete afios han configurado un
escenario mas favorable para la accion sindical.

Ademds de la coyuntura econdmica, en este apartado se van a analizar,
también, los procesos de transformacion que estdn afectando a los sistemas
productivos y los cambios que se vienen produciendo en la configuracion de
la propia empresa y su relacion en el equilibrio de fuerzas existente entre los
protagonistas del conflicto socio-laboral.

El peso que en la economia y en el empleo ha adquirido la pequefia
empresa'®; la terciarizacion de la economia, la incorporacién de la mujer a la
actividad productiva y las tendencia a una mayor individualizacion, flexibili-
zacion, polivalencia y cualificacion profesional de las tareas productivas, han
producido una transformacién profunda del escenario tradicional de la accion
sindical cuyos componentes mas significativos eran: 1) La empresa de tama-
flo mediano/grande; 2) La industria y 3) El trabajador manual y varén. Estos
cambios, sin duda, tienen una incidencia en la afiliacién, en la organizacion
y en la accion reivindicativa del movimiento sindical y, en consecuencia, en
la correlacién de fuerzas entre las partes enfrentadas en el conflicto socio-
laboral.

A pesar de que el importante peso de la pequefia y mediana empresa
supone, en términos generales, una dificultad para el desarrollo de la accion
reivindicativa, hay que sefialar que en nuestro Pafs existe una tradicion
importante de actividad sindical en las PYMES. Probablemente, esta realidad
en alguna medida es debida a la buena implantacion de los sindicatos a nivel
territorial lo que les permite contar con presencia e influencia social en todas
las localidades, y a una normativa legal que posibilita la elecciéon de
Delegados de Personal en centros de trabajo a partir de seis trabajadores.

Tras destacar que el buen nivel de actividad en las PYMES es una carac-
teristica muy singular del sindicalismo vasco en el contexto sindical europeo,

" El 17,14% de los asalariados del sector privado de la CAPV trabajan en empresas de menos de
seis trabajadores (en donde la Ley no permite que se elijan representantes sindicales); el 39.45% en
empresas entre 6 y 50 operarios (en donde se pueden elegir Delegados de Personal) y el 43,40% en
centros de trabajo de mas de 50 trabajadores (en donde se pueden constituir Comités de Empresa)
Datos extraidos del “Estudio de la Estructura de la Negociacion Colectiva en la CAPV, 1999.
Consejo de Relaciones Laborales.
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dénde es habitual que su actividad se circunscriba a empresas de mayores
dimensiones, sin embargo, hay que sefalar que la estructura segin el tamaio
de las empresas es uno de los diversos factores que inciden en la correlacion
de fuerzas. Es obvio que no existe la misma correlaciéon de fuerzas en la
negociacion, por ejemplo, de los convenios sectoriales de la Industria del
Papel que en los del Comercio del Calzado y Piel"”.

El proceso de terciarizacion de la economia es, también, un factor que
influye en la correlacién de fuerzas entre la patronal y los sindicatos ya que
la cultura sindical y la tradicién de lucha reivindicativa no han tenido tiempo
suficiente para enraizarse en sectores de actividad econémica emergente.
Ademads de otras razones, la falta de tradicion y cultura sindical es una de las
causas que hacen mas dificil organizar la accién reivindicativa, por ejemplo,
en una empresa de telemdrketing o de publicidad que en un taller metaldrgi-
co.

Para concluir el anélisis de este apartado hay que sefnalar que, en gene-
ral, el sindicalismo vasco estd asimilando bien las transformaciones que se
estdn produciendo en el mundo de la produccién y de la empresa. Asi lo indi-
ca la tasa actual de afiliacion en Euskal Herria —probablemente la mas alta de
su historia— y la incorporacién en las organizaciones obreras de la mujer, de
funcionarios y empleados ptblicos y de trabajadores de profesiones tradicio-
nalmente ajenas al mundo sindical®®.

5.3. El mercado de trabajo

En el mercado laboral —al igual que en cualquier otro tipo de mercado—
la relacién entre la oferta y la demanda es un factor que interviene de forma
importante en la capacidad negociadora de las partes contratantes. Por tanto,
la tasa de paro es el factor del mercado de trabajo que mayor influencia ejer-
ce en la determinacion de la correlacion de fuerzas. Asimismo, la temporali-
dad y otras formas de precariedad laboral (ETTs, empresas de servicios etc.),

1% El 78% de los trabajadores afectados por el Convenio Sectorial del Papel de Gipuzkoa trabajan
en empresas con plantilla superior a 50 operarios y mds del 90% en empresas de mds de 30 traba-
jadores. Todos los trabajadores afectados por el convenio del Comercio del Calzado y Piel de
Bizkaia pertenecen a centros de trabajo de menos de 50 operarios; el 48% trabajan en comercios con
menos de 6 empleados y el 89% en centros de trabajo de menos de 30 trabajadores. Datos extraidos
del “Estudio de la Estructura de la Negociaciéon Colectiva en la CAPV, 1999”. Consejo de
Eﬁelaciones Laborales. Bilbao 2000.

Para confirmar lo que se ha sefialado serfa muy importante la realizaciéon de un estudio actuali-
zado de los perfiles y caracteristicas del sindicalismo vasco.
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son otros componentes del mercado laboral que también influyen en el pulso
que mantienen empresarios y trabajadores.

Durante muchos afios de este periodo que se inicid con la transicién poli-
tica, la tasa de paro ha estado situada en cotas altisimas, superiores al 20%.
Esta situacion ha sido muy negativa para los sindicatos que han visto como
su accion reivindicativa era obstaculizada por el clima adverso y la presion
sobre las condiciones de trabajo que producia la existencia de miles de per-
sonas demandantes de empleo.

A partir de la reactivacion econémica que se inicié a mediados de la
década de los noventa se ha consolidado un proceso continuo de reduccion
del paro lo que ha permitido mejorar la capacidad negociadora del movi-
miento sindical que, en estos ultimos afios, ha abierto una etapa de accion rei-
vindicativa mds ofensiva y ambiciosa.

Sin embargo, la consolidacién de altos niveles de temporalidad y otras
formas de precariedad, constituyen un factor adverso para la capacidad nego-
ciadora del sindicalismo. Hay que tener en cuenta que uno de cada tres tra-
bajadores se encuentra sujeto a un contrato de cardcter temporal, lo que, en
el contexto del mercado laboral actual, objetivamente supone una limitacion
del nivel de participacién e implicacién de estas personas en las acciones de
presion consustanciales a la negociacién colectiva.

5.4. El poder sindical y patronal

Tras haber analizado en los tres apartados anteriores los aspectos mds
importantes del contexto que envuelve la negociacion colectiva y en el que
se desarrolla el conflicto socio-laboral, a continuacién se va a pasar a repasar
los factores mas relevantes del ndcleo basico de la correlacion de fuerzas, es
decir, la fortaleza de las propias organizaciones sindicales y patronales.

Y es que, sin que haya que quitar importancia a los factores de caracter
contextual que intervienen en el conflicto socio-laboral, es preciso subrayar
que la determinacién de la correlacién de fuerzas depende, principalmente,
de factores internos (grado de adhesion, cohesidn, organizacién etc.) de las
dos partes protagonistas de las relaciones laborales.

Los aspectos mas importantes que constituyen el potencial de los sindi-
catos son los siguientes: 1) La tasa de afiliacién; 2) El nivel de militancia; 3)
El ratio de densidad de los delegados de empresa; 4) La unidad de accidn; 5)
El nivel organizativo y 6) El tono reivindicativo.
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Sobre algunos de estos factores se pueden apuntar los siguientes comen-
tarios:

1. Sefalar que, a pesar de que la idea de que existe una relacion impor-
tante entre la tasa de afiliacion y la capacidad reivindicativa del movi-
miento sindical por obvia no requiera mds comentarios, hay que apun-
tar que los resultados de la negociacion colectiva confirman plena-
mente esta idea. Existe en general una correspondencia entre el nivel
de adhesién a las organizaciones obreras y los contenidos de los con-
venios colectivos, de tal manera que se puede constatar que los traba-
jadores de los sectores mas sindicalizados de la industria privada de
nuestro Pais, como por ejemplo, el Siderometaldrgico, el Papel y las
Cementeras, disponen de mejores condiciones laborales que las que
tienen los que trabajan en actividades en las que la tasa de sindicacién
es baja.

2. Indicar que, el porcentaje de sindicacidn del 23-25%, situa al sindica-
lismo vasco en un nivel medio-bajo en relacion al conjunto de la
Unién Europea, pero con una fuerza y una capacidad de negociacién
bastante superior a la del sindicalismo del entorno mas cercano.

3. Constatar que, la existencia de una alta densidad de delegados de
empresa (uno por cada treinta y seis personas asalariadas), como se ha
indicado en otra parte de este trabajo, es uno de los activos mas impor-
tantes del sindicalismo vasco actual.

4. En relacion a la unidad de accién y a las relaciones intersindicales,
cuestion que ya ha sido analizada, sefialar que cuando la division sin-
dical se manifiesta en la negociacion de los convenios colectivos, cosa
que ocurre con alguna frecuencia, se convierte en un factor que actia
de manera muy negativa en la capacidad reivindicativa del movi-
miento sindical vasco.

5. Por dltimo, entrando en el plano organizativo, unos breves apuntes
sobre la caja de resistencia o los fondos de solidaridad, instrumento
tradicional de apoyo de las luchas obreras que, sin embargo, en la con-
cepcidn histdrica de los modelos sindicales de nuestra drea geografi-
ca, no ha alcanzado el valor que tiene para las organizaciones obreras
mds importantes de la Unién Europea que, siempre han considerado la
caja de resistencia como una pieza bdsica e imprescindible de la
accion reivindicativa de los trabajadores.

En el sindicalismo vasco, hay que sefialar que sélo ELA, y el sindica-
to minoritario USO, disponen de Caja de Resistencia. Por tanto, res-
pecto al andlisis que se estd realizando de los diversos componentes
que determinan la correlacién de fuerzas entre la patronal y los sindi-
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catos vascos, hay que sefialar que la efectividad real de esta importante
herramienta de apoyo de los trabajadores, vista desde una perspectiva
general, se ve bastante disminuida, ya que, aunque alcanza su maxima
eficacia en los conflictos que se producen en dmbitos donde existe un
porcentaje de afiliacion alto y concentrado en un sindicato que dispone
de este medio de lucha, pierde eficacia, no sélo en la medida que se
reduce la afiliacion, sino, también, cuando aumenta el nimero de sindi-
catos representativos que operan en el &mbito del conflicto.

Respecto a la patronal, hay que sefialar que, en términos generales, los
factores de tipo interno que configuran su nivel de eficacia en las negocia-
ciones colectivas y en los conflictos laborales, presentan una menor comple-
jidad que los del mundo sindical, pudiéndose destacar que:

1. Como es obvio, los elementos claves de la fuerza patronal estin en el
nivel afiliativo y en los medios econémicos que son los que le permi-
ten establecer una buena organizacién y contar con medios humanos.

2. A pesar de que, como se ha indicado en este mismo capitulo, la exis-
tencia de una cierta fragmentacién es uno de los rasgos caracteristicos
de la patronal vasca, hay que sefialar que en la negociacioén de los con-
venios sectoriales normalmente suelen superar este aspecto negativo
sin que el mismo les cause excesivos problemas.

3. Otro aspecto importante de la operatividad y del buen hacer patronal
ante la actividad y la presion reivindicativa de los sindicatos estd en su
nivel de autoridad ante los empresarios y en la disciplina, ya que, a
veces, no suele ser facil que las empresas de un determinado dmbito
de negociacion mantengan —frente a las presiones de los trabajadores
de su plantillas— las posiciones estratégicas y tacticas que las asocia-
ciones patronales han establecido.

5.5. La configuracion y estructura de la negociacion colectiva

Para terminar este repaso de los componentes que intervienen en la
correlacion de fuerzas, a continuacidn se van a analizar aquellos aspectos de
la configuracion y de la estructura de la propia negociacion colectiva que tie-
nen alguna influencia en el pulso y en el conflicto que la patronal y los sin-
dicatos mantienen en torno la negociacién de los convenios colectivos.

En primer lugar se va a analizar la cobertura de la negociacion colectiva
en cuento factor de adhesion de los trabajadores a las organizaciones obreras.
Es evidente que existe una relacién entre el porcentaje de trabajadores que tie-
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nen reguladas sus condiciones de trabajo por medio de convenios colectivos y
la fuerza de los sindicatos, relacién que —obviando los matices que mas tarde
se sefalaran— responde a la idea de que a mayor cobertura de negociacion
colectiva hay mds fuerza sindical y a menor cobertura menos fuerza sindical.

En la CAPV casi noventa y siete de cada cien trabajadores asalariados
estan cubiertos por convenios colectivos. Por tanto, existe una altisima cober-
tura de negociacion colectiva que, en principio, hay que considerar un valor
importante del sindicalismo vasco y un factor que refuerza su posicion en el
conflicto socio-laboral.

Dicho esto, sin embargo hay que sefialar que este importante capital ted-
rico del sindicalismo vasco se ve devaluado por los siguientes motivos:

En primer lugar, porque la identificacion entre trabajador-sindicato-con-
venio colectivo se reduce como consecuencia del cardcter “erga omnes” que
la Ley confiere al convenio colectivo. El componente reglamentario difumi-
na un tanto el perfil contractual del convenio y, por tanto, el principal vincu-
lo de identificacion con el sindicato queda ensombrecido. La cldusula legal
de aplicacién general invita a que una parte de los trabajadores tomen cierta
distancia ante la negociacion colectiva; que vean al convenio mds como una
norma de cardcter legal que como el resultado de la lucha reivindicativa de
una organizacidn propia que actda en defensa de sus intereses colectivos.

Asimismo, hay que tener en cuenta el efecto negativo que produce la dis-
tancia que en la negociacién colectiva de algunos sectores se establecen entre
los sindicatos y los trabajadores como consecuencia: a) de la existencia de
ambitos negociales inadecuados a la capacidad organizativa de los sindicatos;
b) de un proceso de burocratizacion sindical que conduce a prescindir de la
participacion de los trabajadores y c) de la escasa implantacion sindical lo
que dificulta la consolidacion de practicas participativas.

Hay que indicar que en el mapa actual de negociacién colectiva, el 4mbi-
to estatal es el ejemplo mds claro de desequilibrio entre el &mbito y la capa-
cidad operativa del sindicalismo. La baja tasa de sindicacion existente en el
Estado espaiol y el bajo nivel de organizaciéon conducen inexorablemente a
una préactica de negociacién donde la distancia que se establece entre los sin-
dicatos y los trabajadores es mds patente. Esta lejania y el correlativo resul-
tado que se obtiene —l6gicamente convenios de escaso contenido— producen
que en estos sectores los beneficios tedricos que se derivan para el sindica-
lismo del factor cobertura practicamente queden neutralizados. En este senti-
do, por una parte hay que sefialar que el 18,40% de los trabajadores de la
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CAPYV estan afectados por convenios o acuerdos de 4mbito estatal y, por otra,
constatar que, precisamente, todos estos sectores presentan tasas de sindica-
cién muy por debajo de la media existente en nuestro pais.

La estructura salarial es otro factor que también influye en el grado de
identificacion de los trabajadores con el convenio colectivo. A veces, los sala-
rios que se establecen en los acuerdos colectivos no son los que realmente
perciben los trabajadores, lo cual deriva en una pérdida de vinculacién y de
interés de éstos por el convenio. Esta situaciéon se produce, entre otros, por
los siguientes motivos:

1. El desfase existente entre el mercado y los emolumentos pactados en
los acuerdos colectivos de algunos sectores y, sobre todo, de algunas
categorias profesionales. Esta situacion ayuda a que se produzca una
practica de negociacién individual entre el patrén y el trabajador y una
pérdida de peso de las referencias colectivas.

2. El incumplimiento de los convenios colectivos, situacidén que se pro-
duce, principalmente, cuando hay un fuerte desequilibrio entre la ofer-
ta 'y la demanda de trabajo como consecuencia de la existencia de una
alta tasa de paro. Los trabajadores jovenes, en general, y sobre todo
los que son contratados en empresas pequeiias de sectores de servi-
cios, son los mds afectados por esta practica ilegal.

3. El peso importante que en la estructura salarial de los trabajadores
adquieren las primas, incentivos, beneficios u otros conceptos simila-
res cuya regulacion queda al margen de los acuerdos colectivos.

4. La importancia que tienen las horas extraordinarias en las retribucio-
nes de algunos trabajadores.

Para terminar el andlisis de los aspectos de la estructura de los convenios
colectivos y su influencia en la correlacion de fuerzas es conveniente realizar
algunas reflexiones sobre la articulacién y los &mbitos temporales.

En relacién a la articulacién, hay que sefalar que la existencia de una
estructura mixta de &mbitos de negociacion (sectorial y empresa) en algunos
sectores productivos produce efectos diversos en la correlacion de fuerzas.
Por un lado, multiplica la actividad sindical y desarrolla la negociacion y las
referencias colectivas y configura, también, dmbitos de confrontaciéon (la
empresa) generalmente bien dimensionados para realizar una accién reivin-
dicativa eficaz desde la perspectiva sindical. Por otro lado, sin embargo, es
inevitable que la existencia de una estructura mixta de negociaciéon produzca
una cierta dispersion y pérdida de fuerza sindical en la negociacién de ambi-
to sectorial, como consecuencia de la desvinculacién de los trabajadores de
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las empresas con convenio propio, que normalmente son las mds importantes
del sector y en donde existe una mayor implantacién sindical.

La estructura articulada (convenio sectorial que establece minimos que
son mejorados por pactos que se realizan posteriormente en las empresas),
practica que estd bastante extendida en algunos sectores y territorios, reduce
parcialmente el efecto de dispersion y de pérdida de la fuerza sindical en la
negociacion de los convenios sectoriales aunque, tampoco evita totalmente el
problema, en la medida que la capacidad de presion sindical se tiene que
administrar teniendo en cuenta que existen dos frentes distintos: el frente sec-
torial y el de empresa.

En relacién a los dmbitos temporales de los convenios y su influencia en
la correlacion de fuerzas, hay que considerar, como principio general, que los
convenios de larga duracién perjudican a los sindicatos. Una prictica de
negociacion colectiva planteada como una accién esporddica conlleva la pér-
dida de centralidad de esta actividad dentro del movimiento sindical y, sobre
todo, la pérdida de dinamismo, la oxidacién de la maquinaria organizativa y
de los 6rganos e instancias de participacion de los trabajadores y, en definiti-
va, una disminucidén del pulso reivindicativo y de la capacidad de presion de
los sindicatos.

En este apartado dedicado al andlisis de los aspectos que intervienen en
el pulso reivindicativo y la correlaciéon de fuerzas, se han ido desgranando
muchos y muy diversos factores. Siendo cierto que la ideologia dominante,
el impacto que produce la coyuntura econdmica, el tamafio de la empresa, la
tasa de paro, el nivel de afiliacion, la cobertura de la negociacién colectiva,
el ambito temporal de los convenios etc., son aspectos que, en mayor 0 menor
grado, influyen en la configuraciéon de la correlacion de fuerzas, hay que
advertir que los conflictos sociales en general, y la negociacion colectiva en
particular, no estdn ubicados en el campo de las ciencias exactas.

Por tanto, el diagndstico que puede salir del estudio de los componentes
objetivos que tedricamente determinan la correlacion de fuerzas en un deter-
minado dmbito de confrontacién social, no puede confundirse con la medida
exacta de la capacidad de lucha sindical que pueda darse en un tiempo y un
espacio concreto. Y es que, la capacidad del factor humano, que felizmente
no se puede evaluar en términos cuantitativos —y que con el nombre de “Tono
Reivindicativo” ya ha sido sefialado en el drea correspondiente al “Poder sin-
dical y patronal”— juega un papel fundamental en la determinacién real de la
correlacion de fuerzas.
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Por tanto, a pesar de que el contexto en el que se desarrolla una nego-
ciacion le sea objetivamente adverso, el movimiento sindical siempre tiene
una carta con la que puede mejorar su correlacion de fuerzas: la voluntad, la
actitud y el tono reivindicativo de los trabajadores.

6. LA CONFLICTIVIDAD LABORAL COLECTIVA EN LA CAPVY

En el periodo 1991-1999 se han producido una media anual de 147 huel-
gas en las que han participado 46.968 trabajadores que han totalizado
136.620 jornadas de paro'*. Trasladando estos datos a términos relativos, hay
que sefialar que un 8,12% de la poblacion asalariada media del periodo estu-
diado ha participado en huelgas resultando la duracién media anual de los
paros por asalariado de 1h. 33min.

A modo de breve resumen histérico de las huelgas se puede sefialar que
en 1991 se produjo una conflictividad importante muy relacionada con la
negociacion de los convenios colectivos. En 1992 se mantuvo la conflictivi-
dad en términos cuantitativos pero cambi6 su signo, pasando a ser mayorita-
riamente, huelgas de protesta por el desmantelamiento industrial. En 1993 se
produjo una disminucién importante de las huelgas, tendencia que se acentud
en 1994. En 1995 hubo una reactivacién de la conflictividad que, sin embar-
go, volvid a bajar en 1996. En 1997, las huelgas que se produjeron en la
negociacion de los convenios hicieron que la conflictividad se disparase para
volver a caer a los indices mds bajos en los afios 1998 y 1999.

Los conflictos derivados de la negociacidn colectiva ha sido la causa que
mayor nimero de huelgas ha provocado en el periodo 1991-1999"*, resultan-
do una media anual de: 68 huelgas; 27.136 participantes y 89.502 jornadas
de paro.

Los porcentajes de incidencia de las huelgas por negociacion colectiva
sobre el total de las registradas en el periodo 1991-1999 se reflejan en el gra-
fico 22 de la pagina siguiente:

7 Datos extraidos del estudio del Gabinete de Negociacion Colectiva de ELA dirigido por el autor,
titulado “La conflictividad laboral colectiva en la CAPV 1991-1999”, elaborado sobre la base esta-
distica del Departamento de Trabajo del Gobierno Vasco.

% No se recogen las huelgas generales de 1992, 1994 y 1999.

' Ademas de las que se han producido por desacuerdos en la negociacion de los convenios, se inclu-
ye como huelgas motivadas por la negociacién colectiva las que han sido convocadas por la no apli-
cacién de los acuerdos y pactos colectivos.
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Grafico 22
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De estos porcentajes puede deducirse que las huelgas por negociacién
colectiva afectan a &mbitos mayores que los conflictos por otras causas y que
tienen, ademads, una duracién mayor.

Los perfiles mas significativos de las huelgas que se han producido en la
CAPV en el periodo 1991-1999, son estos:

1. La duracién media de las huelgas ha sido de 2,91 dias. La media mas
alta corresponde al afio 1994 con 3,64 dias y la mas baja al afio 1999
con 1,92 dfas. Araba es el territorio donde las huelgas han tenido la
duracién media mas alta: 3,80 dias. En Bizkaia baja a 2,80 dias y en
Gipuzkoa a 2,78 dias.

2. La distribucién de las huelgas, participantes y jornadas de paro segin
las siguientes escalas de duracion es la siguiente:

Cuadro 18
Duracion (Dias Huelgas Participantes Jornadas Paro
Menos de 5 67,65 77,71 37,08
De 5a20 2645 20,61 45 47
Mis de 20 6,32 1,67 17 45

3. En cada uno de los 9 afios estudiados la huelga de mayor duracién
siempre ha correspondido a un conflicto de &mbito de empresa.
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4.

La huelga que ha computado un mayor nimero de jornadas de paro en
el periodo 91-99 ha sido la huelga de la Construccion de Gipuzkoa de
1997 con 85.500 jornadas.

. Las tres huelgas que han producido un mayor niimero de jornadas de

paro corresponden a los conflictos del sector de la construccion: Araba
en 1991 (56.000 jornadas de paro); Bizkaia en 1995 (76.440) y
Gipuzkoa en 1997 (85.500).

. El niimero medio de trabajadores por huelga es de 320 y el de jorna-

das de paro por huelga de 929.

. En las huelgas de menos de 5 dias de duracion, el nimero medio de

trabajadores que han participado en cada conflicto ha sido de 367 y en
las de duracién superior a 5 dias de 220.

. Estos datos indican que la duracidn de las huelgas guarda relacion con

las dimensiones del dmbito del conflicto. A mayor 4mbito se produce
una duracién menor, mientras que aumenta la duracion de la huelga en
la medida que se reduce el nimero de asalariados afectados.

La distribucion territorial de la participacion de los trabajadores en las
huelgas laborales se puede ver en el grafico 23.

Grafico 23
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Respecto a la repercusion de las huelgas en tiempo de trabajo se ha con-
tabilizado 1h. 44min. de paro medio anual por asalariado en Bizkaia y Araba
y 1h. 33min. en Gipuzkoa.

En relacién a la distribucién de las huelgas por Comunidades
Auténomas®, hay que sefialar que Asturias, de manera muy destacada, regis-

** El estudio corresponde al periodo 1990/1998 y se incluyen las huelgas generales. Las fuentes
estadisticas son del Ministerio de Trabajo.
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tra el mayor indice tanto de participacion (82 asalariados de cada 100 han
participado de media anual), como de jornadas de huelgas (por cada 100 asa-
lariados se ha registrado una media anual de 126 jornadas de paro).

Segun las estadisticas oficiales, Cantabria es la segunda Comunidad
Auténoma mds conflictiva: 34% de participacion y 59 jornadas de huelga por
cada 100 trabajadores.

La CAPV ocupa el tercer lugar de este ranking: 33% de participacion y
53 jornadas de huelga por cada 100 trabajadores®'. La Comunidad Foral de
Navarra es quinta en participacion (27%) y cuarta en jornadas de paro (46
jornadas por cada 100 asalariados).

Tras el andlisis de las huelgas, a continuacion se va a estudiar el conjun-
to de la conflictividad en la CAPV. Es decir, las huelgas, los conflictos colec-
tivos instados ante la Autoridad Laboral y las solicitudes de conciliacion,
mediacion y arbitraje realizados al PRECO.

La media anual de trabajadores que en el periodo 1991-1999 se han visto
afectados por algtin tipo de conflictividad de cardcter colectivo ha sido de
108.435, que equivale al 18,76% de la poblacion asalariada media del citado

periodo™”.

La distribucién segtin la utilizacion de los tres cauces de conflictividad
global colectiva es la siguiente: 1) Huelgas 38,34%, 2) Autoridad Laboral
32,89%, 3) PRECO 28,77% .

»! Las diferencias que se observan entre la estadistica correspondiente a la distribucién por CCAA
y las analizadas anteriormente, tanto en los porcentajes de participacion como de jornadas de paro,
se deben a que en el estudio por CCAA se han incluido las tres huelgas generales que se han pro-
ducido en el periodo analizado. Si consideramos que en estas huelgas generales se ha producido en
la CAPV una participacion del 80 al 85% los datos coinciden plenamente.

** Los trabajadores que han participado en mds de algiin conflicto (2 huelgas, o una huelga y un con-
flicto tramitado ante el PRECO y/o la Autoridad Laboral, o un conflicto colectivo por la misma o
distinta causa en el PRECO o en la Autoridad Laboral, o en una y otra Institucién) se han contabi-
lizado una sola vez, computdndose el conflicto en el que han participado mds trabajadores. La depu-
racion de estas duplicidades tiene por objetivo medir el nlimero y el porcentaje real de trabajadores
que han tomado parte en algtin conflicto laboral colectivo, computando una sola y tnica vez los asa-
lariados que hayan participado en mds de un conflicto a lo largo de un afio.

* Se han computado los trabajadores de todos los conflictos en su correspondiente lugar sin depu-
rar aquellos que durante el mismo afio han tenido mds de un conflicto o el mismo se ha expresado
o tramitado en mds de un cauce, como por ejemplo: Huelga y Preco o Autoridad Laboral y Preco
etc. Se ha considerado el método mds real para medir el volumen de cada tipo de conflicto.

** A partir del nuevo Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos Voluntarios para la Solucién
de Conflictos Laborales (PRECO) suscrito el 16 de julio de 2000, todos los conflictos colectivo
deberd tramitarse en el PRECO, quedando suprimida la instancia de la Autoridad Laboral.
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Si en un ejercicio tedrico se identificasen las huelgas como
“Conflictividad Activa” y las intervenciones del PRECO y de la Autoridad
Laboral como “Conflictividad Pasiva”, se obtendria la siguiente distribucién
de la conflictividad global colectiva media en el periodo 91-99: 1)
Conflictividad Activa 38,34% 2) Conflictividad Pasiva 61,66%.

La distribucion del apartado que se ha llamado Conflictividad Pasiva ha
sido la siguiente: 1) Autoridad Laboral 53% 2) PRECO 47%.

Computando la conflictividad global de los nueve afios, en Bizkaia y
Araba 21 asalariados de cada 100 se han visto afectados por algun tipo de
conflictividad, descendiendo a 15 trabajadores por cada 100 en Gipuzkoa.

En el grifico 24, se pueden observar las diferencias territoriales respec-
to a la expresion de la conflictividad global.

Grifico 24
Conflictividad Activa y Pasiva por territorios 1991-1999
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En Araba sélo el 28% de los asalariados afectados por algin tipo de con-
flicto se han decantado por la huelga, recurriendo de manera habitual a las
vias de resolucion de cardcter administrativo y a los procedimientos volunta-
rios del Preco. En sus respectivas estructuras de conflictividad el porcentaje
de trabajadores que han optado por la huelga sube al 38% en Bizkaia y al
46% en Gipuzkoa.

En el grafico 25, de la pégina siguiente, podemos observar las diferen-
cias territoriales respecto a la eleccién de instancia cuando se opta por resol-
ver un conflicto por las vias o cauces de la Autoridad Laboral o el PRECO.
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Grafico 25
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De las dos vias que gestionan la llamada conflictividad pasiva, en Araba
se ha optado mayoritariamente por recurrir a la Autoridad Laboral, en Bizkaia
se ha acudido a una u otra instancia de manera equilibrada y en Gipuzkoa los
trabajadores se han inclinado por el PRECO.

A modo de conclusién de este apartado dedicado al estudio de la con-
flictividad, de los aspectos que han sido tratados hay que destacar lo siguien-

1.

Aunque se sitia por debajo de Asturias y Cantabria, la CAPV es una
de las Comunidades del Estado donde la conflictividad colectiva labo-
ral es mds alta. Respecto al porcentaje de trabajadores participantes en
huelgas y en relacién a las jornadas de paro por cada cien asalariados,
supera la media estatal en 12 y 20 puntos respectivamente. Asimismo,
marca notables diferencias sobre zonas industriales importantes como
Madrid y Cataluiia, a las que supera en 16 y 19 puntos en el porcen-
taje de participacion, y 24 y 32 puntos en jornadas de paro respecti-
vamente.

. Los resultados de la conflictividad laboral en los nueve afios estudia-

dos, dibujan unos perfiles algo diferenciados entre los tres territorios
de la CAPV:

a) Por un lado, Bizkaia ha marcado las estadisticas mas altas en cuan-
to a participacion en huelgas superando en 1,31 puntos a Gipuzkoa
y en 2,42 puntos a Araba. Sin embargo, la duracion media de las
huelgas es significativamente mas alta en Araba (3,80 dias) que en
Bizkaia (2,80 dias) y que en Gipuzkoa (2,78 dias), por lo que, en
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consecuencia, la conflictividad medida en tiempo de paro, alcanzan
la misma cota en Bizkaia y Araba (1h. 44min.) disminuyendo en
Gipuzkoa a 1h. 33min.

b) La conflictividad global (huelgas y otros conflictos colectivos de
cardcter laboral) ha sido similar en Bizkaia y Araba, bajando casi
seis puntos en Gipuzkoa.

c¢) La estructura interna de la conflictividad global presenta en cada
territorio diferencias notables. En Araba, adquieren un peso muy
importante las expresiones conflictivas que hemos llamado “pasi-
vas” (72%), destacando sobre todo, los expedientes que se presen-
tan ante la Autoridad Laboral que, a veces, terminan con una
demanda judicial ante el Juzgado de lo Social. En Bizkaia, el recur-
so a estos cauces de solucién de conflictos baja 10 puntos (62%) y
18 puntos en Gipuzkoa, siendo este territorio el que presenta una
estructura interna mds equilibrada entre la conflictividad pasiva
(54%) y la conflictividad activa (46%).

d) Por ultimo, cuando el conflicto se expresa a través de los mecanis-
mos “pasivos”, también se producen diferencias entre los tres terri-
torios. Como se ha sefialado anteriormente, Araba ha optado por la
Autoridad Laboral y la via judicial, Bizkaia por las dos vias exis-
tentes y Gipuzkoa por el PRECO.

7. LOS RESULTADOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Tras los estudios de los factores tedricos que determinan la correlacién
de fuerzas y los datos de conflictividad laboral, el andlisis de los contenidos
mds importantes pactados en los convenios colectivos de los dltimos afios es
el componente dltimo que falta estudiar para tener una visién mas completa
de los pardmetros en los que se mueve la confrontacion sociolaboral en nues-
tro pais. Y es que, el balance de resultados de la negociacidn colectiva es el
mejor termdmetro para conocer la capacidad reivindicativa del movimiento
sindical vasco y la situacion real respecto a la correlacion de fuerzas entre los
empresarios y los trabajadores.

Las materias que son objeto de regulacion en los convenios colectivos
abarcan un campo amplisimo que contiene diversas parcelas: la contratacion
y el empleo (periodo de prueba, contratos eventuales, ETTs. ...), la organiza-
cion del trabajo (clasificacion profesional, movilidad funcional y geogréfica
...), las retribuciones (estructura salarial, antigiiedad, descuelgues ...), la jor-
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nada de trabajo (duracién, calendario laboral, vacaciones, licencias, horas
extraordinarias ...), la seguridad y la salud laboral (reconocimientos médicos,
delegados de prevencion ...), los beneficios sociales (seguros complementa-
rios, prevision social complementaria ...), las cldusulas sindicales (derechos
y garantias, asambleas ...) la formacién profesional (licencias y permisos,
idiomas ...) la discriminacion de la mujer etc, etc.

Aunque como puede verse son muchas las materias que se negocian, hay
que senalar que normalmente el salario, la jornada de trabajo y los aspectos
relacionados con el contrato de trabajo y el empleo son los nicleos centrales
de la negociacién colectiva.

Para los sindicatos, la negociacién salarial es el elemento mas represen-
tativo del convenio colectivo en lo que respecta a su funcion de instrumento
de redistribucién de la riqueza. Frente a los incrementos de salario que se
demandan en las plataformas reivindicativas, la patronal, ademds de ofrecer
subidas menores, plantea modificar la estructura salarial reduciendo los con-
ceptos fijos y ligando los salarios a la productividad.

Por considerar que la reduccion del tiempo de trabajo es la medida mads
eficaz para reducir la tasa de paro, la jornada de 35 horas semanales se ha
convertido en una reivindicacion sindical de caracter estratégico y causa de
la huelga general del 21 de mayo de 1999 y de otros conflictos laborales que
en los ultimos aflos se han producido en la negociacion sectorial y de empre-
sa. La patronal, por su parte, ademds de negar la validez de esa medida para
reducir el paro, y de considerar que una reduccién generalizada del tiempo de
trabajo comprometeria la competitividad de las empresas, se enfrenta a las
demandas sindicales de reduccion de la jornada con planteamientos dirigidos
a lograr una reordenacién de la misma en clave de mayor flexibilidad y de
adaptabilidad a las necesidades productivas.

Por ultimo, las demandas de reduccion de la eventualidad, de la utiliza-
ciéon de empresas de trabajo temporal y de servicios y la erradicacién de
dobles escalas salariales y otras discriminaciones que, segtn los sindicatos,
son realidades muy extendidas, especialmente entre los trabajadores tempo-
rales, chocan con una regulacién legal cada vez mds permisiva y con la pre-
tension de la patronal y de los empresarios de avanzar mds en la flexibiliza-
cion del mercado de trabajo y en la individualizacién de las relaciones labo-
rales.

Simplificando mucho, estas son las posiciones que mantienen la patro-
nal y los sindicatos respecto a las materias que, sea cual sea el contenido de
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la plataforma reivindicativa inicial, normalmente terminan siendo las maés
importantes y conflictivas de la negociacion colectiva. Pues bien, pasemos a
ver a continuacién algunos datos del balance de resultados de nuestros con-
venios colectivos.

7.1. Salarios

En relacién a las retribuciones de los trabajadores hay que sefialar que,
como puede apreciarse en el grafico 26, en estos nueve ultimos afios los
incrementos salariales pactados en los convenios colectivos que afectan a los
trabajadores de la CAPV (dmbito estatal y vasco) han subido ligeramente por
encima de la inflacién.

Aunque se ha producido una ligera ganancia del poder adquisitivo de los
trabajadores (2,70 puntos en nueve aios) hay que senalar que los incremen-
tos de los salarios han sido inferiores a los crecimientos reales del PIB.

Grifico 26
Incrementos salariales pactados en los convenios colectivos con incidencia
en la CAPV y la inflacion media en el periodo 1992-2000 **
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No obstante, considerando el impacto que en estos resultados han tenido
las politicas salariales restrictivas (diversas congelaciones incluidas) que se
han aplicado a los funcionarios y empleados publicos, hay que advertir que
la ganancia de poder adquisitivo en el sector privado ha sido bastante mayor
que los 2,70 puntos que registran los datos globales.

*5 Elaborado sobre la base de datos recogidos del Avance de la negociacién colectiva del 2000 del
Consejo de Relaciones Laborales. Los incrementos salariales de 1992 al afio 2000 fueron los siguien-
tes: 6,90%; 5,80%; 4%;:4 40%; 4,20%; 3,20%; 2, 40%; 2,50% y 3,84%. La inflacién media de la CAPV
en ese periodo fue de: 5,36%; 4,59%; 4,96%; 4,91%; 3,.81%; 2,34%; 2,28%; 2,79% y 3,50%.
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Asimismo, hay que sefialar que, tal y como puede verse en el grafico
ntimero 27, los convenios negociados en la CAPV han registrados aumentos
salariales mas altos que los pactados en los convenios colectivos de dmbito
estatal. En concreto, la ganancia de poder adquisitivo de los trabajadores
afectados por los convenios que se negocian en la CAPV ha sido de 3,3 pun-
tos.

Gréfico 27
Incrementos salariales de los convenios de ambito vasco y de ambito
estatal en el periodo 1992-2000
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Ademas de estos datos referidos a los incrementos de los tltimos afos,
las retribuciones salariales de los convenios colectivos que se negocian en la
CAPYV son considerablemente mas altas que la del resto de CCAA, lo que
explica, en buena medida, que nuestra Comunidad Auténoma, como puede
verse en el cuadro numero 19 de la pagina siguiente, esté a la cabeza del ran-
king del Estado en salarios y pensiones™®, superando en 43.610 y 20.696 pts.
mes respectivamente las medias existentes en el Estado.

* Las pensiones guardan relacién con los salarios ya que se calculan en base a las retribuciones eco-
némicas percibidas y cotizadas.
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Cuadro 19
Salarios y pensiones medias mensuales por Comunidades Auténomas
Comunidades Autonomas Salario mensual Pensién media
medio afio 2000*”’ mensual afio 2000~

Pais Vasco 273.935 114.809
Madrid 269.162 104.938
Asturias 246.312 107.820
Navarra 246.308 104.838
Cataluna 238.960 93.793
Aragén 230.644 96.045
Cantabria 225921 101.299
Castilla y Le6n 220.838 92.869
La Rioja 212.759 90.287
Andalucia 209.311 88.550
Baleares 206.489 84.039
Comunidad Valenciana 204.986 84.858
Galicia 201.162 82.764
Canarias 194.783 83.464
Castilla La Mancha 192.374 86.607
Extremadura 189.367 80.437
Murcia 181.773 86.719
Media del Estado 230.325 94.113
7.2. Jornada laboral

Respecto a la jornada de trabajo, hay que apuntar que hasta los dltimos
afios de la década de los noventa las reducciones del tiempo de trabajo pac-
tadas en los convenios colectivos han sido meramente simbdlicas, con dis-
minuciones medias del orden de 3 a 4 horas anuales. Sin embargo, en la nego-
ciacién colectiva del afio 2000, se han cerrado importantes acuerdos en esta

*7 Fuente: INE: Encuesta de Salarios de la Industria y los Servicios. Datos recogidos de la Memoria
sobre la situacion socioeconémica y laboral del Consejo Econdmico y Social.

*% Fuente: INSS. Pensiones medias del Régimen General de la Seguridad Social en vigor al 1 de
octubre de 2000. Incluye Incapacidad Permanente, Jubilacién, Viudedad, Orfandad y a favor de
familiares.
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materia, entre los que hay que destacar la consecucién de la jornada de 35
horas para los funcionarios y empleados publicos de los gobiernos de la CFN
y de la CAPV y de los Ayuntamientos y Diputaciones de este tltimo territo-
rio. Asimismo, los convenios colectivos del sector privado que se han nego-
ciado el afio 2000, han registrado una mejora apreciable en relacion a los
resultados de los afios anteriores.

El cuadro niimero 20, muestra la distribucién de la jornada de trabajo
media de la CAPV del aio 2000 segtin el ambito del convenio colectivo:

Cuadro 20
Jornada de Trabajo en la CAPV

Ambito Araba | Bizkaia | Gipuzkoa | Interterrit. | CAPV | Estatal*'’ | Total CAPV
Sector 1759 1744 1747 1276 1714 1764 1723
Empresa 1719 1700 1720 1700 1710 1708 1709

Publica 1650 1620 1647 1662 1639 1710 1675

Privada 1728 1709 1723 1717 1718 1707 1715
Total 1740 1737 1745 1325 1713 1748 1720

La jornada anual media de 1.720 horas existente en la CAPV el afio 2000
equivale a 37h. 47min. semanales. Por tanto, a pesar de los avances cualitativos
que se han sefialado, atin le queda al sindicalismo vasco un camino por recorrer
para lograr alcanzar de manera generalizada la jornada de 35 horas semanales.

En el cuadro 21, se compara la jornada media de trabajo pactada en los
convenios colectivos negociados en la CAPV y la jornada de trabajo existen-
te en el resto del Estado®"'.

Cuadro 21
La Jornada de trabajo en la CAPV y el Estado
Ambito CAPV Estado
Sector 1.714 1.769
Empresa 1.710 1.715
Total 1.713 1.763

** Estudio de Negociacion Colectiva del Consejo de Relaciones Laborales. Avance 2000.

2" Convenios de ambito estatal que se aplican en la CAPV.

*'" Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Recogido del Estudio de Negociacién
Colectiva del Consejo de Relaciones Laborales. Avance 2000.
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Al igual que sucede con los salarios, los convenios colectivos de dmbito
vasco contemplan una jornada laboral mucho maés favorable para los trabaja-
dores que la existente en el Estado, ya que, en términos medios, la jornada
anual de trabajo en la CAPV es 50 horas menor que la del Estado. Es decir
1h. 02min. menos a la semana.

7.3. Empleo y prevision social

En materia de contratacion y de empleo los convenios colectivos vienen
recogiendo acuerdos muy diversos pero de alcance limitado como, por ejem-
plo: 1) Clausulas de mantenimiento de empleo (Ikastolas, Irusoin, Autobar,
Cespa, Viajes Ecuador etc) 2) Compromisos de creacién de nuevos puestos
de trabajo (Petronor, Tubos Reunidos Vinilica etc.) 3) Compromisos de con-
version de contratos temporales en indefinidos (Sidenor, Bellota, Cementos
Lemona etc.) 4) Cldusulas de limitacion de la temporalidad (30% en el con-
venio de Piedra y Mdrmol de Bizkaia; 25% en Pferd Ruggeberg; 10% en
Tubos Reunidos etc.).

Para terminar este apartado dedicado al estudio de los contenidos mads
importantes de los convenios, hay que sefalar la relevancia que en los ulti-
mos afios han adquirido los acuerdos colectivos en materia de prevision
social. Ademds de la existencia de algunas EPSVs y Fondos de Pensiones de
ambito de empresa, hay que destacar, sobre todo, la creacion de ELKARKI-
DETZA y de GEROA.

La primera es una EPSV vinculada al Acuerdo colectivo del ARCEPA-
FE (Diputaciones y Ayuntamientos de la CAPV), que al 30 de junio de 2001
contaba con 16.441 cotizantes entre funcionarios y empleados publicos en
activo. GEROA es una EPSV que se constituyd por acuerdo entre la patronal
gipuzcoana ADEGUI y los sindicatos. Vinculada en un principio al sector del
metal de Gipuzkoa, en la actualidad cuenta con 88.631 trabajadores cotizan-
tes que se han ido adhiriendo como consecuencia de ese primer Acuerdo y de
los que mas tarde se han alcanzado en la mayoria de los convenios colectivos
sectoriales de este territorio (Construccidon, Papel, Madera, Mueble,
Panaderias, Vidrio, Ceramica, Limpieza, Estaciones de Servicio, Transitarios,
Comercio de la Piel, Comercio Textil y Comercio del Metal) y en otros con-
venios de empresa (Cementos Rezola, Savera, etc.)
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Unos apuntes sobre las relaciones laborales en las administraciones puiblicas

Por diversas razones que por medio de las pdginas de este capitulo voy
a tratar de explicar, el drea de la Administracion Piblica constituye en los
paises desarrollados una parte singular del escenario general de las rela-
ciones laborales.

Como consecuencia del cardcter de servicio piiblico del trabajo de los
funcionarios y de la personalidad politica del empleador, el reconocimiento
y el ejercicio de los derechos sindicales en la funcion piiblica ha sido a lo
largo de la historia de las relaciones laborales un tema polémico que, toda-
via hoy, permanece plenamente vigente.

Este debate se planteo en el Estado espaiiol al inicio de la transicion
politica y tuvo su reflejo en la propia Constitucion que singularizo —respec-
to al resto de trabajadores— el reconocimiento de algunos de los derechos
colectivos bdsicos de los funcionarios puiblicos.

Ademads de analizar el marco juridico de los derechos colectivos de los
Sfuncionarios, que se reconocieron tarde y mal —todavia hoy, estos trabajado-
res encuentran dificultades para ejercer plenamente el derecho de negocia-
cion colectiva—, en este capitulo se van a estudiar otros aspectos de la rela-
ciones laborales en las Administraciones Publicas de la CAPV y de la CFN.

Tras ofrecer, con el mdximo detalle posible, las cifras del empleo publi-
co existente en ambos territorios, que supone aproximadamente el 16,50% de
la poblacion asalariada, se analiza el tema competencial en materia de fun-
cion piublica, capitulo en el que destacan dos notas caracteristicas: en pri-
mer lugar, que la CAPV y la CFN, al contrario de lo que ocurre en materia
de legislacion laboral general, disponen de capacidad normativa en materia
del estatuto de los funcionarios, aunque, como se tratard de explicar mds
adelante, en la prdctica esta capacidad esté bastante limitada. En segundo
lugar, hay que destacar el hecho de que la Ley Orgdnica de Reintegracion y
Amejoramiento del Fuero de Navarra (LORAFNA) tiene reconocido un nivel
competencial en materia de Administraciones Piiblicas mds alto que el del
Estatuto de Gernika.
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Asimismo, se analizard la regulacion de los derechos colectivos de la
Ley de la Policia Vasca, cuestion sumamente interesante dado que, como
consecuencia del alto nivel competencial que dispone la CAPV en esta mate-
ria, la tramitacion de esa Ley permitio al Parlamento Vasco legislar sobre
derechos sindicales, materia que, como ha quedado bien patente a lo largo
de las pdginas de este libro, estd reservada al Estado, excepto en lo que con-
cierne al colectivo de funcionarios de la Ertzaintza.

Por tltimo se estudiard la representatividad de las organizaciones sin-
dicales en el ambito de las distintas administraciones piiblicas de la CAPV y
de la CFN, cuyos resultados configuran un escenario sindical peculiar que
presenta una correlacion de fuerzas con algunas y significativas diferencias
respecto al mapa general.
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1.EL EMPLEO EN LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS DE
EUSKAL HERRIA

Antes de entrar a analizar las peculiaridades, las caracteristicas y otros
aspectos relevantes de las relaciones laborales en las Administraciones
Publicas y con el fin de evaluar mejor las dimensiones del sector, en los cua-
dros 22 y 23 y en el 24 de la siguiente pagina, se detalla el niimero total de
personas (funcionarios y laborales) que estdn al servicio de las distintas admi-
nistraciones que operan en el conjunto de Euskal Herria.

Cuadro 22
El Empleo en las AAPP de Euskal Herria*"

Comunidad Funcionarios Laborales Total
CAPV 81.877 27.663 109.540
CFN 26.442°"
Total 135.982

Cuadro 23

Distribucion del empleo en las AAPP de la CAPV

Administracion Funcionarios Laborales Total
Del Estado 6.632 4.787 11419
Auténoma 56.766 7.327 64.093
Foral 5.034 3.693 8.727
Local 9.057 11.481 20.538
Univ. Pdblica 4.388 375 4763
Total 81.877 27.663 109.540

22 Los datos correspondientes a la CAPV han sido extraidos del estudio de la Estructura de la
Negociacion Colectiva 1999 del CRL. Se incluyen los trabajadores de Organismos Auténomos y
Sociedades Publicas.

5 Datos aproximados. No he podido disponer de ninguna publicacién oficial que los confirme.
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Cuadro 24
Distribucion del empleo en las AAPP de la CFN

Administracion Total
Del Estado 3.000
Gobierno de Navarra 19.500
Local 3.000
Univ. Publica 942
Total 26.442

2. EL AMBITO COMPETENCIAL DE LA CAPV Y DE LA CFN
SOBRE REGULACION DEL REGIMEN ESTATUTARIO DE LOS
FUNCIONARIOS

En contraste con las competencias de mera ejecucion que la Constitucién
espafiola, el Estatuto de Gernika y la Ley Orgdnica de Reintegracién y
Amejoramiento del Régimen Foral de Navarra (LORAFNA) establecieron en
el drea laboral, en lo que respecta a la regulacion del régimen estatutario de
sus funcionarios, la CAPV y la CFN disponen de capacidad normativa, a
pesar de que el Estado se reserva la competencia sobre la regulacion de las
bases de dicho régimen.

Asi, el articulo 149.1.18 de la Constitucion espafiola dice:

“El Estado tiene competencia exclusiva sobre las bases del régimen
Jjuridico de las Administraciones Publicas y del régimen estatutario
de sus funcionarios” .

El articulo 10.4 del Estatuto de Gernika atribuye a la CAPV:

“competencia exclusiva sobre el Estatuto de los funcionarios, sin
perjuicio de lo establecido en el articulo 149.1.18° de la
Constitucion.

Y, por ultimo, el articulo 49.1.b. de la LORAFNA sefiala que:

“Corresponde a Navarra la competencia exclusiva sobre el régi-
men estatutario de los funcionarios publicos de la Comunidad
Foral, respetando los derechos y obligaciones esenciales que la
legislacion bdsica del Estado reconozca a los funcionarios publi-

”»

cos .
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A pesar de esta capacidad normativa, el margen que disponen la CAPV y la
CFN para desarrollar una regulacion propia en el &mbito de la Funcién Publica,
ha quedado en la practica muy recortado por la utilizacion, a mi entender abusi-
va, del concepto “bdsico” que viene realizando el Estado. Esta interpretacion de
su capacidad competencial se manifiesta con especial claridad en la redaccién de
las dos leyes que configuran el soporte basico de la regulacion de los derechos
colectivos de los funcionarios: la Ley 30/84, de 2 de agosto, de Medidas para la
Reforma de la Funcién Piblica y la Ley 9/87, de 12 de junio, de Organos de
representacion, determinacion de las condiciones de trabajo y participacion del
personal al servicio de las Administraciones Piblicas (LORAP).

Asi, aspectos como la regulacion de la estructura retributiva y de los gru-
pos de clasificacion del personal, las cuantias de los conceptos salariales bési-
cos (salario base, antigiiedad, pagas extraordinarias) y hasta el contenido del
régimen disciplinario, las licencias, excedencias etc. son establecidas por el
Estado y deben ser aplicadas en todas las Administraciones Puiblicas, inclui-
das aquellas que en sus estatutos de autonomia tengan atribuida la compe-
tencia exclusiva sobre el estatuto de los funcionarios.

De esta manera, los productos normativos nacidos de la capacidad com-
petencial que dispone la CAPV, como la Ley 6/1989 de la Funcién Publica
Vasca, el Decreto 304/87 y 228/90 sobre condiciones de trabajo y participa-
cién y regulacidn del proceso en elecciones a 6rganos de representacion, se
han visto muy condicionados por las citadas leyes bésicas del Estado que han
impedido que dichas normas articularan y dieran forma y personalidad espe-
cifica a una funcién publica propia.

En la Comunidad Foral de Navarra la situacion fue inicialmente distinta
como consecuencia de que su Parlamento, sin esperar a que se produjera la
regulacién bésica del Estado, aprobé la Ley Foral 13/83, de 30 de marzo,
Reguladora del Estatuto del Personal al Servicio de las Administraciones
Publicas. Esta Ley no fue recurrida por el Gobierno central pero si el Decreto
236/84 que, en desarrollo de la Ley, establecié el Reglamento de Elecciones
de Organos de Representacion en la Funcion Publica.

El contenido del recurso presentado por el Gobierno central, que se basa-
ba en la pretendida vulneracion de algunos articulos de la Constitucion espa-
nola**, fue en su mayor parte rechazado por el Tribunal Constitucional en

214 El 28.1 sobre libertad sindical, el 53.1 sobre la regulacién sélo por Ley de derechos y libertades,
el 103.3 que establece que se regulard por Ley el estatuto de los funcionarios, el 149.1.1 que esta-
blece la competencia exclusiva del Estado en la regulacion de las condiciones basicas que garanti-
cen la igualdad de todos los espafioles en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de los
deberes constitucionales y, por dltimo, el 149.1.18 que fija la competencia exclusiva del Estado en
el establecimiento de las bases del régimen de los funcionarios.
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sentencia dictada el 20 de septiembre de 1990. El TC consideraba que el arti-
culo 49.1.b de la LORAFNA constituye una titularidad competencial deriva-
da de un derecho histérico y que la regulacién de los érganos electivos de
representacion sindical es un aspecto esencial del Régimen Estatutario de los
funcionarios.

Manifestando que “ha de entenderse la competencia sobre una materia
globalmente considerada en funcion de la situacion historica de cada
momento”, el TC echaba por tierra la tesis defendida por el Gobierno central,
que consideraba que no podia reclamarse “derechos historicos en materia
sindical ya que es una realidad moderna” .

En base a estos argumentos el TC desestimé la pretensién de impugna-
cién y declaré que eran constitucionales los articulos de la norma de la CEN
que establecian:

1. Un ndmero diferente (mayor que el de la norma bdésica estatal) de
representantes sindicales.

2. La convocatoria de elecciones sindicales por Decreto Foral.

3. Una composicién especifica (distinta a la que sefiala la norma bdsica
estatal) de la Junta Electoral.

4. Una composicién especifica (también distinta a la que fija la norma
basica estatal) del Consejo Superior de Personal de Navarra.

Sin embargo, declaré inconstitucionales dos articulos de la Ley Foral
que el TC entendi6 restringfan o limitaban derechos esenciales:

1. El requisito de antigiiedad para ser elegible.
2. La reduccion del mandato a dos afios.

Para finalizar el andlisis de esta sentencia se debe subrayar que:

— En materia de regulacién de los derechos colectivos de los funciona-
rios, a pesar de que ambas Comunidades Auténomas acreditan los mis-
mos derechos histéricos, sin embargo, se les ha reconocido unos nive-
les competenciales significativamente distintos. Esta situacion se deri-
va de los contenidos diferenciados del articulo 10.4 del Estatuto de
Gernika (respeto a los derechos bésicos regulados por el Estado) y el
49.1.b de la LORAFNA (respeto a los derechos y deberes esenciales
seflalados por la legislacion bésica del Estado).

— Si la competencia que se reserva el Estado en materia del estatuto fun-
cionarial se reflejara en el Estatuto de Gernika en los términos de la
LORAFNA, se abriria una via legal que, en alguna medida, podria
satisfacer las demandas que desde las mayorias del ambito politico y
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sindical de la CAPV se vienen planteado respecto a la necesidad de
disponer de suficientes competencias para establecer una funcién
publica propia, pretension que —aunque disponen de mejores instru-
mentos legales para llevarla a cabo— no parece que existe en la
Comunidad Foral de Navarra.

Pasando al andlisis de las competencias en el campo de la estructura de
la negociacidn colectiva, hay que sefialar que, aunque no existe unanimidad
entre los expertos, la opinion mayoritaria se inclina por considerar que las
disposiciones de la LORAP (establecimiento de una Mesa General en cada
Administracion Publica de caricter territorial y de diversas Mesas
Sectoriales), no son regulaciones de cardcter basico por lo que la CAPV y la
CFN podrian haber establecido una regulacién distinta en esta materia"”.

A pesar de este margen competencial, el Decreto 304/87 del Gobierno
Vasco optd por una regulacién de la estructura negocial muy parecida a la que
establecié la LORAP, introduciendo dnicamente dos cambios dignos de ser
mencionados. El primero, el cardcter potestativo de las mesas sectoriales
frente al cardcter obligatorio que establece la LORAP y la segunda, de mayor
importancia, la prevision de crear una mesa de negociaciéon de &mbito vasco
inter-administrativo®'® que pretendia dar cobertura legal a posibles negocia-
ciones y acuerdos para el conjunto de las Administraciones Publicas Vascas.

En esta materia y a modo de resumen hay que subrayar que:

— La titularidad competencial que tienen la CAPV y la CEN les permite
establecer la estructura de los dmbitos de negociacién colectiva en sus
respectivas Administraciones Publicas.

— Esta capacidad competencial de la CAPV y de la CFN para establecer
en la funcién publica el marco juridico de la estructura de negociacién
colectiva, contrasta con la situacion existente en el sector privado
dénde, como ya se ha sefialado y analizado en profundidad en el capi-
tulo correspondiente, la capacidad de negociar convenios colectivos en
el ambito de ambas Comunidades, depende totalmente de la regula-
cién que, en cada momento, establezca el Estado.

' Aitor Bengoetxea Alkorta. Profesor de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
EHU/UPV. “La estructura de la negociacién colectiva funcionarial en las Administraciones
Publicas de la Comunidad Auténoma Vasca”. Ponencia presentada en las jornadas organizadas por
el Instituto Internacional de Sociologia Juridica, celebradas los dias 5 y 6 de abril de 2001 en Ofiati.
1% Ver la ponencia de Aitor Bengoetxea Alkorta citada en la nota anterior.
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— A pesar de esta capacidad competencial y de la existencia de 4mbitos

de negociacion propios en la funcién publica de la CAPV y la CFN, se

produce una importante intervencién del Estado en la negociacién

colectiva de los funcionarios publicos de las dos Comunidades como
consecuencia de:

a) La regulacion por via legal®’, con la consideracién de cardcter basi-
co, de muchisimas materias que desde la filosofia de la autonomia
colectiva debian ser objeto de negociacidn entre las partes.

b) El cardcter bésico de la estructura retributiva, y del salario base, la
antigiiedad y las pagas extraordinarias, estableciéndose para estos
conceptos unas cuantias Unicas aplicables al conjunto de las
Administraciones Publicas del Estado.

c¢) La potestad de las instituciones centrales del Estado de fijar por medio
de los Presupuestos Generales, los incrementos retributivos a aplicar
a los funcionarios de todas las administraciones publicas*.

3. LOS DERECHOS SINDICALES DE LOS FUNCIONARIOS EN EL
ORDENAMIENTO JURIDICO ESPANOL

El reconocimiento constitucional y la regulacién legal de los derechos

sindicales basicos de los funcionarios publicos han estado muy condiciona-
dos por una vieja linea de pensamiento en la que la relacion funcionarial, con-
cebida como relacién estatutaria, era considerada como derecho necesario y,
por tanto, indisponible para la negociacion entre las partes.

En esta clave hay que interpretar el articulo 103.3. de la Constitucion

espafiola que textualmente dice:

“La ley regulard el estatuto de los funcionarios publicos, el acceso
a la funcion puiblica de acuerdo con los principios de mérito y capa-
cidad, las peculiaridades del ejercicio de su derecho a sindica-
cion®, el sistema de incompatibilidades y las garantias para la
imparcialidad en el ejercicio de sus funciones”.

2" El articulo 103.3 de la Constitucién Espaiola establece que la ley regulara el estatuto de los fun-
cionarios publicos.

28 La sentencia 63/1986 del TC ha establecido esta doctrina que ha sido reiterada, entre otras, por
las sentencias del TC 96/1990 y 220/1992.

> La peculiaridad del derecho de sindicacién de los funcionarios publicos se recoge, también, en el
articulo 28.1 de la CE.
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Tras la aprobacién de la CE, aparecieron dos corrientes de pensamiento
enfrentadas. La primera, en base a una pretendida existencia de un nexo cau-
sal entre el derecho de sindicacion y el de negociacién colectiva, defendia la
tesis de que la Constitucion contemplaba el reconocimiento de este derecho
a los funcionarios. La segunda, planteaba que la negociacion colectiva, ain
siendo un elemento constitutivo de la libertad sindical no se subsume en ella,
sino que es un plus*.

Este debate finalizé con la sentencia del Tribunal Constitucional
57/1982, dictada como consecuencia de la interposicion de un conflicto de
competencias contra el decreto 83/1981 del Gobierno Vasco, sobre regula-
cion colectiva de las condiciones de trabajo en la administracion local de la
CAPYV, que recogia los acuerdos alcanzados en el Acuerdo colectivo del
ARCEPAFE suscrito por los representantes de los entes forales y municipa-
les y las organizaciones sindicales vascas. Esta sentencia manifestaba con
mucha rotundidad que habia que separar el derecho de sindicacién y el de
negociacion colectiva; defendia la unilateralidad en la fijacion de las condi-
ciones de trabajo en la funcién publica; advertia de las graves consecuencias
que se derivarian de la pérdida de supremacia de la Administracién y con-
cluia senalando que “en el ordenamiento juridico actual no existe un derecho
a la negociacion colectiva de los funcionarios piiblicos”*'.

Esta linea de pensamiento totalmente contraria al reconocimiento del
derecho de negociacidn colectiva a los funcionarios publicos, colocaba al
gobierno central del partido socialista en una posicidn dificil de mantener,
mds todavia, cuando se estaba produciendo con absoluta normalidad el pro-
ceso de sindicacion de los empleados publicos y, cuando en algunas admi-
nistraciones, especialmente las de la CAPYV, se estaban negociando acuerdos
colectivos entre los sindicatos y las Administraciones Publicas.

Asfi, primero timidamente con la Ley 9/1987 (LORAP), y més tarde, con
mayor claridad, con la reforma introducida por la Ley 7/90, se produjo un
cambid de situacién al quedar regulada legalmente la participacién de los
funcionarios en la determinacién de sus condiciones de trabajo y al recono-
cerse, aunque de forma limitada, el derecho a la negociacién colectiva.

De cualquier manera, aunque es justo reconocer que la nueva legislacién
eliminé algunas de las limitaciones que la jurisprudencia constitucional de

20 Gonzalo Maestro Buelga “El ambito material de la negociacion colectiva de los funcionarios
publicos”.
! Gonzalo Maestro Buelga. Obra citada en la nota anterior.

281




Las relaciones laborales en Euskal Herria

los primeros afios imponia, la reserva de ley en la regulacion del estatuto de
los funcionarios que establece el articulo 103.3. de la Constitucion espafiola
y las limitaciones en el ejercicio del derecho de sindicacién que se fijan en
dicho articulo, explican que el reconocimiento pleno del derecho de negocia-
cidn colectiva de los funcionarios publicos esté en la actualidad muy lejos de
ser realidad.

Hay que recurrir a este contexto legal para entender las razones del retra-
so que sufrid la elaboracion de las primeras normas reguladoras de la nego-
ciacion colectiva y de la representacion sindical. Desde las primeras eleccio-
nes sindicales que se celebraron en el sector privado y desde la firma de los
convenios colectivos suscritos en este ambito hasta la aprobacion de la
LORAP, habia transcurrido casi una década de vida del nuevo régimen poli-
tico, periodo en el que los derechos sindicales basicos de los funcionarios
publicos no encontraron el mas minimo marco legal de expresion.

Y cuando tan tardiamente estos derechos fueron reconocidos, se aprobd
una regulacion de la negociacion colectiva muy “sui generis”. Por ejemplo,
la Ley 9/1987 (LORAP) establecié un sistema mixto de negociacion y de
consulta. Es decir, se fijaban las materias que eran objeto de negociacion y
las que eran indisponibles para la negociacidn colectiva, sobre las que la Ley
establecié un sistema de consulta. Asi, el incremento retributivo de los fun-
cionarios publicos unicamente podia ser objeto de consulta sindical y s6lo su
distribucion y aplicacién materia de negociacion.

Tres afios mds tarde, la Ley 7/90 ampli6 el listado de materias negocia-
bles, incluyendo entre ellas el incremento retributivo. Sin embargo, se man-
tuvo la cldusula que permite a una de las partes (la Administracion) fijar de
manera unilateral las condiciones de trabajo cuando la negociacién colectiva
se cierre sin acuerdo. Esta cldusula de tan hondo calado y tan impropia de la
autonomia colectiva, junto al hecho de que la validez de los Acuerdos venga
dada por la resolucion del Consejo de Ministros u Organo andlogo de las
Comunidades Auténomas, sin que la firma de las partes legitimadas para
negociar tenga efecto legal alguno, son aspectos suficientemente ilustrativos
de los limites del marco legal en el que se desenvuelve la negociacién colec-
tiva de los funcionarios publicos.

En definitiva, si se afiaden a las cuestiones ya sefialadas, la supremacia
de la Ley sobre los acuerdos colectivos, la limitacién que imponen las leyes
de presupuestos a la negociacion de las retribuciones y, sobre todo, la précti-
ca habitual de anular o modificar mediante estas leyes acuerdos anterior-
mente suscritos, hay que concluir advirtiendo que estamos ante un problema
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de hondo calado que va mds alld del que se deriva de la sustraccién por la ley
de una parte del espacio natural de la autonomia colectiva (reserva de ley)
para afectar plenamente a nucleos vitales de la propia naturaleza del derecho
de negociacioén colectiva.

Visto el contexto legal, antes de terminar el andlisis de este apartado es
interesante realizar unos breves apuntes sobre las posiciones que adoptaron
las organizaciones sindicales y el Gobierno Vasco y el resto de las
Administraciones Puiblicas de la CAPV, en relacion al reconocimiento y ejer-
cicio de los derechos sindicales de los funcionarios ptiblicos vascos.

Y es que, en la etapa anterior a la LORAP, mientras que en el conjunto
del Estado dominaba la doctrina administrativista avalada por las interpreta-
ciones mds restrictivas de la Constitucion efectuadas por el TC, en la CAPV
se practicaba, por la via de hecho, la doctrina laboralista que consideraba que
habia argumentos constitucionales suficientes para entender reconocidos los
derechos sindicales de los funcionarios publicos, especialmente, el de nego-
ciacidn colectiva.

Asi, en 1980 se suscribi6 el primer convenio del ARCEPAFE; en 1985
el primer Acuerdo salarial en el ambito de la Administracion General de la
Comunidad Auténoma y en 1986 el primer convenio colectivo de la
Ertzaintza. En el dmbito funcionarial de las Administraciones Forales y
Entidades Locales se llevaban a cabo procesos electorales sindicales desde
los primeros afios de la década de los ochenta y entre los funcionarios de la
Administracién Auténoma, a partir de 1986. En definitiva, cuando en 1987 la
LORAP reconocié parcialmente los derechos sindicales, en la CAPV ya se
habian suscrito ocho acuerdos del ARCEPAFE, estaba asentada la negocia-
cion colectiva en la Administracion Auténoma y en la Ertzaintza y los fun-
cionarios celebraban elecciones sindicales.

Sélo la existencia de un acuerdo bésico entre las Instituciones Publicas
y las organizaciones sindicales puede explicar que, sin cobertura legal y a
pesar de pronunciamientos judiciales contrarios, desde los primeros afios de
la transicion politica se produjera un desarrollo tan importante de la actividad
sindical en el &mbito de la funcién publica vasca.

Y es que, a la iniciativa sindical —impulsada principalmente por el sindi-
cato mayoritario, ELA—, que conect6 perfectamente con el sentimiento y los
intereses de los empleados publicos, quienes al igual que el resto de los tra-
bajadores querian ejercer, sin demora alguna, los derechos y libertades sindi-
cales después de tantos afios de dictadura, se sumo la receptividad de las
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Instituciones Piblicas vascas hacia estas iniciativas. Esta actitud respondia a
una sensibilidad positiva ante el clima social reivindicativo democratico de la
época y a un interés por consolidar un espacio propio y singular en el 4mbi-
to de las Administraciones Publicas que, no hay que olvidar, estaban gober-
nadas en su mayoria por fuerzas nacionalistas.

Llegados a este punto permitaseme un inciso para anotar simplemente el
cambio de actitud que a este respecto se observa en el Gobierno Vasco. De
ser pionero en el reconocimiento y en la defensa del ejercicio real de los dere-
chos colectivos de los funcionarios, posiciéon que la Administracién vasca
mantuvo en los afios ochenta a pesar de la hostilidad del Gobierno central y
de las sentencias condenatorias de los tribunales, se ha pasado a partir de la
mitad de la siguiente década, a una practica totalmente distinta en la que con
frecuencia se toman decisiones que van contra principios basicos de los dere-
chos sindicales; por ejemplo: la anulacion unilateral y sin negociacion previa
de acuerdos salariales pactados, la imposicion mediante la ley de los incre-
mentos retributivos, la derogacion de cldusulas pactadas, la firma de acuer-
dos con minorias sindicales etc.

Con el reconocimiento —como se ha sefialado no completo— del derecho
de negociacion colectiva y la regulacién de las elecciones sindicales, que
introdujo la LORAP, se normalizd y legalizé la realidad sindical que se habia
consolidado en la CAPV en la primera parte de la década de los ochenta. De
la situacion de ese periodo que, desde la perspectiva legal, puede calificarse
de irregular, queda todavia el ARCEPAFE, acuerdo pionero en la negociacién
colectiva de la funcién publica del conjunto del Estado, que regula las condi-
ciones de trabajo de funcionarios y laborales —circunstancia que no estd con-
templada en la normativa legal vigente— y que tras dos décadas de existencia
ha demostrado ser un dmbito de negociacioén funcional, practico y eficaz.

4. UNOS APUNTES SOBRE EL MODELO SINDICAL DE LA
ERTZAINTZA

Desde los primeros afios del proceso autonémico, la regulacién de los
derechos sindicales de la Policia Auténoma Vasca fue un tema que despertd
mucho interés entre los protagonistas, los expertos y los interesados en las
relaciones laborales, a la vez que provocé un importante conflicto en el dmbi-
to politico y sindical vasco, que todavia hoy, en alguna medida, se mantiene
vigente.
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A pesar de que han transcurrido nueve afios desde que el Parlamento
Vasco reguld el ejercicio de los derechos colectivos en la Ertzaintza, hay que
seflalar que, por falta de consenso sobre alguna de sus piezas mas importan-
tes, el modelo sindical de la Policia Vasca adn no esta del todo consolidado.
Me estoy refiriendo a que el sistema singular de representacion, debido a la
oposicién que mantienen algunos sindicatos y a la existencia de alguna com-
plejidad técnica, todavia no se ha aplicado.

Ademas, teniendo como motivo principal el cuestionamiento de este
componente del modelo sindical de la Ertzaintza, en la primavera del afio
2001, la oposicién presentd una iniciativa de modificacion de la Ley 4/1992
de la Policia Vasca® que fue aprobada por el Parlamento y que, aunque tras
los resultados de las elecciones del 13 de mayo de 2001, no tiene virtualidad
alguna, contribuye a aumentar la sensacion de fragilidad del modelo.

Ademads de que, con motivo o sin él, todo lo que rodea a la Ertzaintza es
causa de especial atencion por tratarse de una parte muy sensible del escena-
rio politico vasco, existen tres razones objetivas que explican las expectati-
vas y la polémica que desde el principio del proceso han acompafiado al
tema. En primer lugar, el hecho de que el nivel de reconocimiento legal del
ejercicio de los derechos colectivos de los miembros de los cuerpos y fuerzas
de seguridad sea una materia controvertida, incluso en pafses de amplia tra-
dicién democrdtica. En segundo lugar, porque el ambito competencial de la
CAPV en el campo de la policia autébnoma permitia al Parlamento Vasco
—como unica oportunidad en el marco juridico politico vigente— legislar en
materia de derechos sindicales y, por ultimo, porque desde los primeros
borradores y anteproyectos de ley se planteaba un modelo sindical singular y
diferente al vigente en el Estado.

Respecto a la polémica que suscita el tema de hasta qué nivel deben
reconocerse los derechos sindicales de los miembros de las fuerzas y cuerpos
de seguridad, hay que sefialar que los propios convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) permiten a los estados limitar el ejercicio de
estos derechos.

Asi, el articulo 9.1 del Convenio de la OIT n°. 87, de 9 de julio de 1948,
sobre libertad sindical y proteccién del derecho de sindicacién™, textual-
mente dice:

2 Aunque se utilice el nombre de Ley de Policia Vasca, es la Ley de Ordenacién de la
Administracion de seguridad de la Comunidad Auténoma, coordinacion de Policias Locales y regu-
lacién de los Cuerpos de Policia de las Administraciones Publicas vascas.

% Ratificacién por el Estado Espafiol publicada en el BOE n°. 112, del 11 de mayo de 1977.
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“La legislacion nacional deberd determinar hasta que punto se
aplicaran a las fuerzas armadas y a la policia las garantias previs-
tas por el presente Convenio”.

En estos mismo términos se redacta el articulo 5.1 del Convenio de la
OIT n°. 98, de 1 de julio de 1949, sobre aplicacion de los principios del dere-
cho de sindicacién y de negociacién colectiva™*:

“La legislacion nacional deberd determinar el alcance de las
garantias previstas en el presente Convenio en lo que se refiere a su
aplicacion a las fuerzas armadas y a la policia”.

Por ultimo, el Convenio n°. 151 de la OIT, de 27 de junio de 1978, sobre
proteccién del derecho de sindicacion y los procedimientos para determinar
las condiciones de empleo en la Administracion Pablica, también deja fuera
de su dmbito de aplicacién a los miembros de la policia:

“La legislacion nacional deberd determinar asimismo hasta que
punto las garantias previstas en el presente Convenio son aplica-
bles a las fuerzas armadas y a la policia”.

Al amparo de este contexto legal general, la Constitucién espafiola no
sOlo abrié la posibilidad de que se limitasen los derechos sindicales basicos
de los miembros de los cuerpos y fuerzas de seguridad, sino que establecié
que la Ley pudiera incluso excluir el ejercicio de los mismos a la policia,
dada su condicion de instituto armado de naturaleza civil. Asi, el articulo 28.1
de la CE dice:

“todos tienen derecho a sindicarse libremente. La Ley podrd limi-
tar o exceptuar el ejercicio de este derecho a las Fuerzas o
Institutos armados o a los demds Cuerpos sometidos a disciplina
militar...” .

En consecuencia, los miembros de los cuerpos de seguridad, en tanto
funcionarios publicos, no sélo quedaron excluidos del dmbito de aplicacion
del Estatuto de los Trabajadores, si no también de la LOLS, cuyo articulo 1.5
sefiala:

“El ejercicio del derecho de sindicacion de los miembros de
Cuerpos 'y Fuerzas de Seguridad que no tengan cardcter militar, se
regird por su normativa especifica, dado el cardcter armado y la
organizacion jerarquizada de estos Institutos” .

24 Ratificacion por el Estado Espariol publicada en el BOE n°. 111, del 10 de mayo de 1977.
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La normativa especifica que anuncié la LOLS y que, de acuerdo con el
articulo 104.2 de la Constitucién Espaiiola, debia de ser una ley orgédnica™,
llegd con la aprobacién, el 13 de marzo de 1986, de la Ley Orgénica de
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad (LOFCS). En relacién al reconocimiento de
los derechos sindicales los aspectos mds importantes de la ley son los
siguientes:

1. Los miembros de la Guardia Civil quedan excluidos del derecho de
sindicacion.

2. Se reconoce el derecho de sindicacion de los miembros de la policia,
con carécter segregado. Es decir, s6lo se permite la afiliacién a sindi-
catos del Cuerpo, que no pueden federarse ni confederarse.

3. Se constituye un Consejo de Policia de carécter paritario.

4. Se regula el proceso de eleccién de los miembros del Consejo y de
participacion en la determinacidn de las condiciones de trabajo y se
reconocen unos derechos minimos en materia de reunion etc.

A efectos de la regulacion de los derechos sindicales de los miembros de
la Ertzaintza, lo mds relevante de esta Ley Orgdnica fue que, practicamente,
no era de aplicacion a la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, ni tan siquie-
ra con caracter supletorio™. Este amplio margen competencial se deriva de la
existencia de un derecho histérico en materia de policia que estd expresa-
mente reconocido en el articulo 17 del Estatuto de Gernika y que, como sefia-
la José Manuel Castells Arteche,”” “equivale a la voluntad consensuada de
elevar el techo constitucional al mdximo, consiguiendo un régimen sectorial
peculiar privativo”

Este régimen sectorial privativo, consensuado entre los Gobierno central
y Vasco en un contexto politico bien distinto al actual, es el que hizo posible
que el Parlamento Vasco fuera el 6rgano legislativo competente para regular
los derechos sindicales de los miembros de la Ertzaintza.

Es evidente que esta situacion tenia que ser vista por el sindicalismo
nacionalista como una oportunidad tnica para configurar un modelo sindical
auténomo, y de marcada singularidad. En ese contexto, ELA tomd la inicia-
tiva y propuso un modelo basado en el reconocimiento no segregado del
derecho de libertad sindical, el ejercicio sin restricciones de los derechos de

*» “Una ley orgdnica determinard las funciones, principios bdsicos de actuacién y estatutos de las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad”.

220 Sélo los articulos 5, 6,7 y 8 son aplicables a la CAPV y de ellos sélo uno (la prohibicién de huel-
ga del articulo 6.8) tiene cardcter sindical.

*7 “La Policia Auténoma”. 2* edicién. HAEE/IVAP. Ofiati 1989.
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negociacion colectiva y la configuracion de un sistema de representacion sus-
tentado en la afiliacién en vez de en los 6rganos unitarios, que es una de las
piezas bdsicas que caracteriza el modelo sindical que el Estatuto de los
Trabajadores establecié con caricter general.

La propuesta de ELA, en lo que concierne al sistema de representacion,
suscito criticas y apoyos entre las otras organizaciones sindicales y los parti-
dos politicos®. Ya dos afios antes del inicio de su tramitacion parlamentaria,
y hasta el mismo momento de la aprobacién del Proyecto de Ley, el modelo
sindical de los funcionarios de la Ertzaintza fue motivo de un encendido
debate, tanto en el campo politico como en el terreno sindical.

Finalmente, se produjo un acuerdo sustentado en la parte politica por el
PNV, el PSE y el Departamento de Interior, y por ELA y UGT en la parte sin-
dical. Este acuerdo se incorpor6 al Proyecto de Ley que fue aprobado por la
Cédmara Vasca el 17 de julio de 1992.

Los aspectos mds relevantes de la regulacion de los derechos sindicales
de los miembros de la Ertzaintza que contiene la Ley Policia Vasca son los
siguientes:

1. Sistema no segregado de libertad sindical. Es decir, se reconoce a los
miembros de la Ertzaintza el derecho a afiliarse libremente al sindica-
to de su eleccion.

2. Se remarca la condicién de funcionarios de los miembros de la Policia
Vasca y se equiparan sus derechos. Por ejemplo, la Mesa de
Negociacion de la Ertzaintza se engarza en la Mesa General de la
Administraciéon Auténoma y el Consejo de Policia en el Consejo
Vasco de la Funcién Piblica (CVFP); los delegados elegidos en las
elecciones sindicales de la Ertzaintza se computan a efectos de Mesa
General, del CVFP y del cémputo general de elecciones en la CAPV,
y las materias sujetas a negociacion colectiva quedan recogidas en los
mismos términos que para el resto de los funcionarios.

3. Ademds de la incorporacion al texto de la Ley de Policia de un len-
guaje muy sindicalizado, por ejemplo: “Para la representacion,
defensa y promocion de sus intereses profesionales, economicos y

% En el campo sindical, inicialmente ERNE, CCOO y UGT se posicionaron en contra de la pro-
puesta de ELA, aunque finalmente se produjo un acuerdo de consenso entre ELA y UGT. En el
campo politico, el PNV apoyaba la propuesta, PSE y EA, inicialmente estaban en contra, al igual
que el PP. EE tenia una posicion ambigua y trataba de acercar las posiciones de ELA y ERNE. En
realidad el modelo de representacion sindical fue fundamentalmente un debate sindical sobre el que
los partidos politicos se posicionaron en base a sus distintas afinidades.
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sociales, los funcionarios de la Ertzaintza podrdn afiliarse...”, la Ley
contempla cldusulas que se corresponden con una concepcién clara-
mente sindical de las relaciones laborales®”.

Por ejemplo: no se contemplan 6rganos unitarios ni ningdn otro ente
con personalidad propia; no hay Juntas de Personal ni Comités de
Empresa y las elecciones son para elegir representantes sindicales y
sirven para medir el grado de adhesion de los sindicatos que operan en
la Ertzaintza. Ademds, no se acepta el principio de irradiacién por lo
que los sindicatos mds representativos de ambito estatal o de
Comunidad Auténoma para adquirir la capacidad de representacion
deben disponer del 10% de los delegados elegidos. Queda prohibida
la presentacion de candidaturas “independientes” o no sindicales y los
sindicatos pueden remover a los representantes elegidos. Por tanto,
toda la capacidad de representacion y todas las competencias del drea
socio-laboral recaen en exclusiva en los sindicatos.

4. Respecto al polémico sistema de representacion hay que sefialar que,

finalmente, la Ley aprobd un sistema mixto —devaluado respecto a la
propuesta inicial que realizo ELA— basado en la audiencia electoral y
en la afiliacién. La capacidad de representacion y de negociacion se
adquiere exclusivamente por la via electoral, mientras que la afilia-
cién es un componente que se utiliza para determinar una parte muy
importante del total de los delegados o representantes sindicales™®.
A pesar de haber quedado muy rebajada la pretension de ELA de
introducir un sistema de representaciéon basado en la afiliacién,
CCOO, UGT*' y de manera mas matizada ERNE, siguen cuestionan-
do un modelo que, por distintas razones, nueve afios después de haber
sido aprobado, todavia hoy no ha sido puesto en practica*”.

** Me refiero a un modelo de relaciones laborales basado en el protagonismo de los sindicatos fren-
te al modelo general espafiol dual de 6rganos unitarios y sindicatos.

2 A la plantilla actual de la Ertzaintza de 7.350 miembros corresponden un total de 112 delegados
sindicales. 60 se eligen directamente en las elecciones sindicales y 52 corresponden distribuir en
base a la afiliacién que acrediten los sindicatos representativos.

»! Después de aprobada la Ley, UGT se desmarcé del acuerdo que habia suscrito sobre el modelo
sindical mixto.

> Hasta el afio 1997 el bloqueo se produjo como consecuencia de que las personas que debian con-
trolar la afiliacién de los sindicatos debian ser propuestas por el Consejo de Relaciones Laborales,
organo en el que no se logrd alcanzar acuerdo alguno. Cuando en 1997 se realizé la modificacion
legal de los mecanismos de toma de decisiones del CRL, se desbloque6 el tema y se puso en mar-
cha el proceso de eleccion de los delegados sindicales correspondientes a la afiliacion. En este
momento el proceso no ha culminado: UGT y CCOO se han negado a facilitar la informacion,
ERNE ha facilitado su lista de afiliados pero no ha aportado la acreditacién de que se encuentren al
dia en el pago de sus cuentas, siendo ELA la tnica organizacién que ha cumplimentado total-
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A modo de valoracién final, tengo que sefialar que el Parlamento Vasco
que, por primera vez legislaba sobre derechos sindicales, hizo una ley pro-
gresista. No hizo uso de las restricciones que contemplan los Convenios de
la OIT, la Constitucién espaiola y la Ley Organica de Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad (LOFCS) y reconocié plenamente el derecho de libertad sindical
de los miembros de la Ertzaintza, cuando la regulacién de este derecho en el
ambito de la policia espafiola es estrecha y corporativa, al permitir Gnica-
mente la constitucién de sindicatos de cuerpo a los que se prohibe que se
federen y confederen.

El modelo sindical de la Ley de Policia Vasca respondia a una concep-
cion de policia civil y profesional y por ello la Ley tuvo especial cuidado en
considerar a los ertzainas como unos funcionarios mds de la Administracién
de la Comunidad Auténoma. Este modelo, sin duda, facilita que los miem-
bros de la Ertzaintza se incorporen con normalidad a las confederaciones sin-
dicales y participen en la actividad de estas organizaciones, conviviendo y
compartiendo intereses y problemas comunes con otros funcionarios y con
los trabajadores del sector privado. Parece, que la Ley quiso apostar por un
sistema de relaciones laborales que promocionase la insercion de los ertzai-
nas en la sociedad y evitar que se produjera un proceso de corporativizacion
y de aislamiento social.

5.LA REPRESENTATIVIDAD DE LOS SINDICATOS EN LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS DE LA CAPV Y DE LA CEN

Para finalizar este capitulo dedicado al estudio de las relaciones labora-
les en las Administraciones Publicas, a continuacién se va a analizar la repre-
sentatividad sindical existente en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y
en la Comunidad Foral de Navarra, desglosando los datos en cuatro bloques:
1) Administracion Local y Foral; 2) Administracion General de ambas
Comunidades; 3) Administracion del Estado y 4) Universidades Publicas.

mente los requisitos exigidos. El control de los afiliados cotizantes se realiza por los Decanos de los
Colegios de Abogados de los tres territorios de la CAPV y consiste en un sistema llamado “ciego”
que garantiza la confidencialidad de los datos.
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Cuadro 25
La representatividad sindical en la Administraciéon Foral y Local de la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco™

Sindicatos Delegados™* Porcentaje
ELA 565 52,02
LAB 234 21,54
CCOoo0 139 12,80
UGT 65 5,99
OTROS 83 7,65
TOTALES 1.086 100

Las notas mas destacadas del cuadro 25, correspondiente a la represen-
tatividad sindical en el dmbito de los funcionarios y empleados de las
Diputaciones y Ayuntamientos de la CAPV son las siguientes:

1. ELA, que tiene mds de la mitad del total de los delegados elegidos, es
el sindicato hegemonico del sector y dispone de la mayoria absoluta
en la comisién de negociacion del ARCEPAFE.

2. Los sindicatos de dmbito estatal, especialmente UGT, en esta drea de
la Administracién Publica, tienen un nivel de representatividad bajo,
significativamente inferior al que alcanzan a nivel general.

Cuadro 26
La representatividad sindical en la Mesa General de la CAPV>*>*
Sindicatos Delegados™’ Porcentaje

ELA 260 34,26
LAB 132 17,39
CCOO 117 15,42
UGT 63 8,30
OTROS 187 24,63
TOTALES 759 100

#3 Se incluyen tanto los delegados representantes de los funcionarios como del personal laboral.

> Datos al 30 de septiembre de 2001.

> Incluye la Administracion General, Osakidetza, Personal docente no universitario, Justicia,
Ertzaintza y otros colectivos menores.

> Se incluye tanto los delegados representantes de los funcionarios como del personal laboral.

*" Datos al 31 de diciembre de 1999.
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Entre los aspectos mds destacables que presenta el cuadro 26 de la pdgina

anterior, de representatividad sindical en el dmbito de las distintas administra-
ciones y sectores que estan integrados en la Mesa General de la CAPV, hay que
sefalar que:

1. Aunque ELA es con diferencia el sindicato mds representativo en el

conjunto, el andlisis de la realidad existente en cada uno de los secto-
res introduce en el mapa de representatividad matices importantes.

. En este sentido, hay que destacar que CCOQO es el sindicato mds repre-

sentativo en la importante drea del personal docente puiblico no uni-
versitario, el STEE-EILAS es segundo, mientras que ERNE tiene la
mayoria absoluta en la Ertzaintza.

.En Osakidetza, los cuatro sindicatos especificos de la sanidad

(SATSE, SME, SAE y FFHE) suman el 35,67% y el 22,79% del total
de los delegados funcionarios y laborales respectivamente.

. Ademads de las 4 confederaciones representativas, hay 7 sindicatos

especificos de la Administracién Publica que han obtenido represen-
tacion, sumando en el conjunto el 21,61% de los delegados corres-
pondientes al dmbito de la Mesa General™®.

Cuadro 27

La representatividad sindical en la Administracién del Estado de la

Comunidad Autonoma del Pais Vasco*”’

Sindicatos Delegados™’ Porcentaje
CCOO 83 37,05
ELA 50 22,32
UGT 35 15,63
LAB 14 6,25
OTROS 42 18,75
TOTALES 224 100

Del analisis de los resultados que se han producido en el &mbito de los

funcionarios y personal laboral que estan al servicio de la Administracion del
Estado en la CAPV, cuadro 27, hay que destacar que:

»% Por orden de representatividad son: SATSE (5,67%), SME (4,61%.,) (ERNE (3,95%), STEE-
EILAS (3.82%), CSI-CSIF (1,71%) SAE (1,32%) FFHE (0,53%).

> Se incluye tanto los delegados representantes de los funcionarios como del personal laboral.

0 Datos al 30 de septiembre de 2001.
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1. CCOO es el sindicato que mayor nimero de representantes sindicales
ha obtenido sacando casi 15 puntos de diferencia al segundo sindica-
to, ELA.

2. En esta drea, los sindicatos de dmbito estatal, al contrario que en la
Administracién Foral, Local y Autonémica, suman mas del 50% de
los delegados elegidos superando con claridad a los sindicatos de
ambito exclusivamente vasco.

Cuadro 28
La representatividad sindical en la UPV-EHU*"

Sindicatos Delegados™* Porcentaje
STEE-EILAS 14 24.56
CCOO 13 22,81
ELA 11 19,30
UGT 9 15,79
LAB 7 12,28
CSI-CSIF 3 5,26
TOTALES 57 100

Del cuadro 28, de representatividad sindical en la UPV-EHU, hay que
resaltar lo siguiente:

1. CCOQO, de los cuatro sindicatos representativos de la CAPV, ha sido
el que mds delegados ha obtenido habiendo sido la lista mds votada en
la Junta de Personal correspondiente al personal docente.

2. El STEE-EILAS, con 14 delegados, ha sido el sindicato que mds dele-
gados ha obtenido en el conjunto de la Universidad Piblica del Pais
Vasco.

3. ELA, que ha quedado por detras del STEE-EILAS y CCOO en el con-
junto de la UPV-EHU, ha sido el sindicato mds votado entre el perso-
nal laboral y tambien, junto al STEE-EILAS, en la Junta de Personal
del PAS Funcionarios.

*! Se han sumado los delegados del Comité de Empresa del PAS laborales, los de la Junta de
Personal del PAS funcionarios y la del Personal Docente.
*2 Datos al 30 de septiembre de 2001.
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Grifico 28
Representatividad global en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco
(Local, Gobierno, Estado y Universidad)
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A modo de resumen final de la representatividad global en las AAPP de
la CAPYV, gréfico 28, hay que destacar que:

1. ELA es el sindicato ampliamente mayoritario en el conjunto que cons-
tituyen las Administraciones Publicas y la Universidad Publica de la
CAPV.

2. Los sindicatos que operan en el conjunto del Estado tienen un nivel de
representatividad bajo, especialmente la UGT. En este sentido hay que
sefialar que ELA y LAB, sindicatos de dmbito exclusivamente vasco, tie-
nen respecto a CCOO y UGT una relacion de representatividad de 71 a 29.

3. Los sindicatos que solamente operan en el &mbito de la funcién publi-
ca, en contraste con lo que ocurre en otras CCAA, en la CAPV no
alcanzan un nivel de representatividad importante.

Del andlisis del cuadro 29 de la siguiente pagina, correspondiente a la
representatividad sindical en los ayuntamientos navarros, hay que destacar lo
siguiente:

1. La mayoria de UGT que, sin embargo, no alcanza el nivel de repre-
sentatividad que acredita en los resultados globales del territorio.

2. La importante representatividad que tiene AFAPNA, sindicato especi-
fico de la Administracién Publica de Navarra, que domina con mucha
diferencia respecto al resto de sindicatos el drea de los funcionarios.

3. El peso importante de los sindicatos especificos de la funcién publica
que suman 70 delegados (29,17%) del total.
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4. Larepresentatividad de ELA y LAB, que suman en esta drea de la fun-
cion publica de la Comunidad Foral de Navarra, mas delegados que
UGT y CCOO.

Cuadro 29
La representatividad sindical en la Administracién Local
de la Comunidad Foral Navarra®*

Sindicatos Delegados™* Porcentajes
UGT 57 23,75
ELA 48 20,00
LAB 36 15,00
CCOoO 23 9,58
OTROS 76 31,67
TOTALES 240 100

Cuadro 30

La representatividad sindical en el Gobierno de Navarra*

Sindicatos Delegados™* Porcentaje
LAB 43 19,20
CCoo0 42 18,75
ELA 31 13,84
UGT 22 9,82
OTROS 86 38,39
TOTALES 224 100

En el cuadro 30, se recogen los resultados correspondientes al conjunto
de 4reas y servicios del Gobierno navarro, tales como, el nicleo general de la
Administracion Foral, el Personal Docente no Universitario, el Servicio
Navarro de Salud “Osasunbidea” etc. Los aspectos mds destacables del
mismo son los siguientes:

*# Se incluye tanto los delegados representantes de los funcionarios como del personal laboral.

* Datos al 30 de septiembre de 2001

# Comprende la Administracion Foral “Nicleo”, Osasunbidea, Personal docente no universitario,
Policia Foral y otros colectivos menores.

¢ Datos al 30 de septiembre de 2001.
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1. El resultado de LAB, que ha obtenido en este dmbito general de la
Administracién de la CFN el mayor nimero de delegados.

2. El peso importante de los sindicatos especificos de la Administracién
Pdblica, puesto que, ademds de que la suma de los delegados que han
obtenido todos ellos asciende al 34,37%, AFAPNA ha sido el ganador
de las elecciones del drea de Administracion “Nucleo”, CESANTSE
de Osasunbidea y SPFN de la Policia Foral.

3. Los resultados de los sindicatos de dmbito exclusivamente vasco, que
al igual que ocurre en la Administracion local, alcanzan una represen-
tatividad mayor que la de las dos confederaciones que operan en el
conjunto del Estado.

Cuadro 31
La representatividad sindical en la Administracion del Estado en la
Comunidad Foral de Navarra*’

Sindicatos Delegados™® Porcentaje
UGT 23 22,55
CCOO 23 22,55
LAB 15 14,71
ELA 10 9,80
OTROS 31 30,39
TOTALES 102 100

Respecto a los resultados de las elecciones sindicales celebradas en los
distintos departamentos y servicios que la Administraciéon del Estado man-
tienen en la CFN, cuadro 31, hay que destacar que CCOO y UGT son los sin-
dicatos que mads representantes han obtenido.

Como puede observarse en el cuadro 32 de la siguiente pagina, la UGT
es con mucha claridad el sindicato mas representativo del conjunto de la
Universidad Publica de Navarra, dominando especialmente el drea del perso-
nal docente donde dispone de 9 de los 15 delegados elegidos.

7 Se incluye tanto los delegados representantes de los funcionarios como del personal laboral.

" Datos al 30 de septiembre de 2001.
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Cuadro 32
La representatividad sindical en la Universidad Piblica de Navarra*’

Sindicatos Delegados™ Porcentaje

UGT 10 4545

CCOO 5 22,73

ELA 4 18,18

LAB 3 13,64

TOTALES 22 100

Gréfico 29
Representatividad global en la Comunidad Foral de Navarra (Local,
Gobierno, Estado y Universidad Piblica)
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De lo que muestra el grifico 29, y como resumen global de la represen-
tatividad sindical en las Administraciones Piblicas de Navarra, hay que resal-
tar que:

1. Las confederaciones sindicales de &mbito general no han logrado una
representatividad importante en el conjunto de las Administraciones
Publicas y de la Universidad de Navarra.

2. Como consecuencia de la presencia de hasta 18 sindicatos que han
obtenido delegados, aparece un mapa sindical disperso y fragmenta-
do, dénde no destaca ninguna organizacion.

3. Los sindicatos que operan tnicamente en la Administracién Piblica
acreditan una representatividad importante, mds del doble de las que
este tipo de organizaciones tienen en la CAPV.

** Se incluye tanto los delegados representantes del PAS Funcionarios como del Personal Docente.
»0 Datos al 30 de septiembre de 2001.
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4. La representatividad que obtienen los sindicatos del &mbito de todo el
Estado y los que tnicamente operan en Euskal Herria es muy similar.
Existe entre ellos una relacién de representatividad favorable a UGT
y CCOO respecto de ELA y LAB de 52 a 48. Hay que destacar que el
mapa sindical de la Administracién Publica de Navarra es significati-
vamente distinto al general del territorio, donde la relacién de repre-
sentatividad existente es de 63 a 37 favorable a las confederaciones
sindicales estatales.
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LAS RELACIONES LABORALES
VASCAS ANTE EL SIGLO XXI

Desde la perspectiva de la simbologia, la llegada del afio 2001 ha
supuesto un paso importante en la historia de nuestras relaciones laborales
que ya conoce, tras transitar por el siglo XIX y el XX, un nuevo siglo. Las
relaciones laborales nacieron en Euskal Herria con el proceso de industriali-
zacion que se produjo tras las guerras carlistas, poco a poco, fueron tomando
cuerpo en el escenario convulso de las tres primeras décadas del siglo XX,
hibernaron cuarenta afios en la dictadura, se recompusieron en la transicion
politica, se han consolidado en estos veinticinco ultimos afios y, sin solucion
de continuidad, empiezan a dar sus primeros pasos por el escenario de un
siglo que llega cargado de desafios e incertidumbres.

Desafios e incertidumbres que afectan a todas las 4rea de actividad y, por
supuesto, también al movimiento sindical y a las relaciones laborales. En los
dltimos afios se ha hablado mucho del fin del sindicalismo, teoria que cobré
fuerza tras la caida del comunismo y la posterior ofensiva neoliberal que
todavia se estd viviendo. Aunque en estos vaticinios de cardcter profético hay
sin duda mucho mds de militancia ideoldgica que de vision intelectual, tam-
poco se debe caer en el error de pensar que las instituciones y los modos de
relaciones sociales son inmutables.

Los avances experimentados en los campos de la ciencia y de la tecnolo-
gia durante el siglo XX y especialmente las profundas transformaciones que se
han producido en los tltimos afios, son el aviso de que entramos en una época
de rdpidos y grandes cambios. Por otro lado, en el escenario politico vasco apa-
recen signos de agotamiento de una etapa y unas incognitas que cuando se des-
pejen pueden tener una incidencia importante en las relaciones laborales.

En el contexto de las reflexiones propias de estos momentos histdricos
(cambio de siglo y nuevo milenio) y partiendo de los andlisis realizados sobre
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los distintos temas estudiados parece oportuno concluir este trabajo, que ana-
liza la historia y el presente de las relaciones laborales en Euskal Herria, con
unas consideraciones personales sobre su futuro inmediato.

En primer lugar quiero sefalar que las relaciones laborales afrontan este
nuevo siglo en una situacidn de consolidacion y de solidez no conocidas en
otras etapas de su historia. Por una parte, sin perjuicio de las criticas que
merezca, de las que después trataré, a partir de la transicion politica se ha
consolidado un modelo juridico regulador de los derechos colectivos de los
trabajadores sobre el que se ha articulado el entramado institucional de un
sistema moderno de relaciones laborales. Los derechos de libertad sindical y
de negociacion colectiva estdn consolidados, existen procedimientos de reso-
lucién de conflictos y los cauces e instrumentos institucionales bdsicos de las
relaciones entre trabajadores y empresarios y sindicatos y patronales estdn
establecidos. Esta realidad, salvo en momentos muy concretos y efimeros de
la primera parte del siglo XX, no se habia conocido en Euskal Herria.

Por otra parte, el sindicalismo vasco, a pesar de sus déficits y debilida-
des, muestra una solidez mayor que en otras etapas de su historia. La afilia-
cién, aunque con unos niveles discretos, aparece estabilizada frente a una
situacion histérica caracterizada por los continuos altibajos que sufria. El
viejo modelo organizativo descentralizado y disperso del sindicalismo de ofi-
cio, que estuvo practicamente vigente hasta 1930, ha sido sustituido definiti-
vamente por unas organizaciones compactas y mds operativas, y el nivel de
medios y recursos humanos (liberados y delegados) que en la actualidad
estan desplegados en la actividad sindical no tienen nada que ver con reali-
dades histdricas pasadas donde, precisamente, la falta de profesionalizacion
era un aspecto caracterfstico de nuestro sindicalismo.

Asi como se ha adaptado a la terciarizacién que se ha producido en la
economia, a la incorporacién de la mujer a la actividad productiva y a los
importantes cambios de los sistemas de produccién y de organizacion en la
empresa de las dltimas décadas, no hay razones objetivas para pensar que el
sindicalismo vasco no va a tener en el futuro la misma capacidad de adapta-
cién que hasta ahora ha demostrado.

Entre los retos que asoman en el horizonte sindical de este nuevo siglo,
la nueva inmigracidn, realidad cada dia mds perceptible en nuestro pais, es
uno de los problemas a los que se debe hacer frente. El colectivo de nuevos
trabajadores inmigrantes debe encontrar en el sindicalismo una herramienta
util para resolver sus problemas y un medio natural de integracion en la clase
trabajadora y en la sociedad vasca.

300




Una reflexion final

Un reto general y bésico del sindicalismo vasco al inicio de este nuevo
siglo es el mantenimiento de un nivel de correlacién de fuerzas que le per-
mita continuar mejorando su capacidad reivindicativa, aspecto necesario para
lograr un equilibrio justo del reparto de la riqueza y el desarrollo de una
sociedad mads integrada.

La reactivacién del proceso de desarrollo, articulacion y modernizacién
de nuestro sistema de relaciones laborales es otro de los retos importantes que
aparecen en el escenario de este nuevo siglo. Me parece que este proceso ha
perdido en la actualidad el dinamismo que le ha caracterizado y que ha que-
dado reflejado en la historia reciente con la constitucién del Consejo de
Relaciones Laborales, el PRECO (primer sistema de resolucion de conflictos
del Estado), el AIFCPV-Hobetuz (tnica alternativa al Forcem), Geroa,
(imbricacion del sistema de prevision social en la negociacién colectiva),
Acuerdo por el Empleo etc.

En un plano més estratégico, el hecho de que exista una minoria sindical
importante que conceptualmente no acepta un dmbito especifico vasco y esté
situada en la defensa de un marco unitario y homogéneo espafiol, es uno de
los problemas importantes que planea sobre nuestras relaciones laborales en
este comienzo de siglo.

Esta falta de consenso es un problema que afecta a la unidad de accién
sindical en el plano de la actividad ordinaria y que obstaculiza la unidad
estratégica del sindicalismo vasco. Es decir, con frecuencia se convierte en
un factor que limita la capacidad operativa en el plano reivindicativo ordina-
rio y dificulta la elaboracion y materializacion de proyectos de cardcter estra-
tégico en clave de consolidacién, articulacién e institucionalizacion de las
relaciones laborales.

La evolucién de este problema en el medio plazo plantea diversos inte-
rrogantes. ;Se tenderd hacia el modelo de Québec, en donde todos los sindi-
catos -incluidos los confederados en la Central canadiense- apuestan por un
marco propio?; ;Se impondrd el modelo belga, es decir una posicién sindical
undnime favorable al mantenimiento de un marco laboral unitario en el 4mbi-
to del Estado?; ;Se consolidara el modelo vasco ahora vigente, en donde los
sindicatos se dividen ante esta cuestion en dos bloques?. ;Es posible que
manteniendo las opciones bdsicas de cada bloque, se alcance un nivel de con-
senso estratégico suficiente en el sindicalismo vasco? ;Se deberd esperar a
que se resuelva este problema por medio de los cambios que de manera natu-
ral se van produciendo en la representatividad sindical?; ;Y si es asi, en qué
direccién?
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En el marco de esta reflexién y a modo de mero apunte, viene a cuento
destacar las posiciones de los sindicatos de Catalufia, en dénde CCOO y UGT
han manifestado puiblicamente estar a favor de un marco de relaciones labo-
rales cataldan. Aunque las realidades son distintas el andlisis de la situacién
sindical de Cataluiia resulta muy interesante y, entre otras cosas, prueba que
las situaciones no son inmutables y que, a pesar de que sea dificil y compli-
cado, es posible -aunque no necesariamente en esa direccion- que en el medio
plazo se produzcan cambios en el escenario que estamos analizando.

Otro aspecto importante de la situacién actual de las relaciones labora-
les, que en el futuro préximo se deberd clarificar, es la posicion de Confebask
respecto a la cuestiéon competencial en materia socio-laboral y el marco vasco
de relaciones laborales. Hasta ahora, la posicién de la patronal vasca sobre
este tema ha tenido cuatro componentes principales: 1) La ambigiiedad, 2) La
neutralidad oficial, 3) El interés inmediato, 4) Una tendencia general favora-
ble al mantenimiento del status quo.

Confebask ha eludido afrontar decididamente el problema. Se ha situado
fuera del mismo y se ha instalado en la ficcién de considerar una cuestion que
afecta dnicamente al mundo sindical. Desde esta atalaya, viene adoptando
una posicién oficial de neutralidad que provoca en ocasiones el bloqueo de
iniciativas de la mayorfa sindical sobre asuntos relacionados con la articula-
cion y la institucionalizacion de las relaciones laborales en la CAPV. Otras
veces, en funcion del interés inmediato, rompen esta neutralidad en una u otra
direccidn.

La clarificacién de su posicion en este asunto es uno de los retos importan-
tes que tiene la patronal vasca ante el nuevo siglo. Lo debe hacer porque se trata
de un tema que les afecta directamente y porque los movimientos que se produ-
cen a su alrededor les sitda en una posicién cada vez mds incomoda. La exis-
tencia de una mayoria sindical que reivindica el marco vasco de relaciones labo-
rales y un marco politico juridico distinto, el sentimiento de insatisfaccion sobre
la realidad estatutaria actual que existe en la mayoria de la sociedad vasca y las
demandas de un cambio radical en relacion al estado actual del autogobierno
que plantean PNV, EA, Batasuna e IU-EB, son motivos suficientes para que
Confebask afronte esta cuestion, mdxime si consideramos que precisamente el
area sociolaboral es el que mayores deficits presenta en materia competencial.

La inseguridad que planea sobre aspectos bdsicos de la regulacién juri-
dica en el campo de la autonomia colectiva es otro aspecto importante que
afecta al futuro inmediato de nuestras relaciones laborales. Me estoy refi-
riendo al modelo legal de la estructura de la negociacion colectiva, cuestion
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conflictiva desde los primeros afios de la transicion politica que atn estd sin
resolver.

Al inicio de la transicién politica se apostd por un modelo legal que favo-
recia la pretension de las organizaciones sindicales y patronales estatales de
configurar un marco de negociacién colectiva y de relaciones laborales cen-
tralizado. Ante los sucesivos fracasos que cosecho esta estrategia en la déca-
da de los ochenta, en la negociacion de la reforma laboral de 1994 se hizo
un nuevo intento importante de centralizacién que resulté no sélo fallido sino
que sali6 para sus promotores como “un tiro por la culata”. En vez de conse-
guir dar una vuelta de tuerca al proceso de centralizacion lo que se aprobé fue
el descuelgue autonémico del articulo 84 de la LET. Por dltimo, tras dos
décadas de confrontacién y debate y cuando, por fin, parecia se habia logra-
do una estabilidad para los dmbitos de negociacion colectiva existentes en
Euskal Herria, al inicio de este nuevo siglo nos encontramos con una nueva
propuesta centralizadora formulada por el gobierno central y apoyada por la
patronal y los sindicatos espafioles que pende, como ‘“la espada de
Damocles”, sobre los convenios colectivos vascos y amenaza la estabilidad y
el futuro de nuestras relaciones laborales.

Sobre esta cuestion es conveniente realizar algunas consideraciones. En
primer lugar el caricter frivolo de los gobiernos y partidos politicos mayori-
tarios del Estado que han actuado siempre en este tema con criterios de con-
veniencia y oportunidad politica. En 1980 tanto a UCD como al PSOE les
convenia mds satisfacer los intereses de CEOE y UGT que hacer una norma
adecuada y conveniente a la realidad sindical y laboral plural existente en el
Estado. El proceso para la reforma laboral de 1994 arrancé con una propues-
ta del Gobierno del PSOE muy centralizadora y, por intereses, circunstancias
y avatares de la politica, al final del proceso ese mismo partido propicid la
aprobacién de una norma descentralizadora. Ahora, el afio 2001, el gobierno
del PP, partido que apoy6 con sus votos el descuelgue autonémico en 1994 y
que en 1997 -ya en el poder- se negd rotundamente a aceptar las exigencias
del sindicalismo espafiol para derogar el articulo 84 de la LET, propone una
modificacion legal de la estructura de la negociacion colectiva en una clave
radicalmente centralizadora.

En segundo lugar hay que sefialar que esta propuesta de modificacion
legal del Gobierno del Partido Popular, que se encuentra aparcada por razo-
nes que ya han sido expuestas en el capitulo correspondiente, en mi opinién
hay que inscribirla en un contexto marcado por la regresion del proceso auto-
némico y la agudizacién de la confrontacion politica entre los nacionalismos
vasco y espaiiol.
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Esta idea, que reafirma mi opinidn sobre el cardcter oportunista que ha
caracterizado las actuaciones de los gobiernos del Estado en la regulacion de
esta materia, pone en evidencia también la actitud rigida y muy poco sensata
de este gobierno en relacidn a las cuestiones que afectan al problema politi-
CO Vvasco.

La derogacioén del articulo 84 de la LET y la articulacion de la negocia-
cion colectiva que propone el Gobierno central, de terminar aprobdndose,
supondrian la sustitucién de los dmbitos de negociacion actuales vascos por
convenios estatales, y la sustraccion a los sindicatos mayoritarios y a las aso-
ciaciones patronales vascas de una herramienta bésica de trabajo y de su legi-
timidad para representar a los trabajadores y empresarios.

La imposiciéon de un modelo de estructura de negociacién colectiva
rechazado por la patronal y por la mayoria sindical, que persigue el objetivo
de insertar, si es preciso con calzador, la realidad vasca en un marco de rela-
ciones laborales unitario y homogéneo espaiiol, ademds de muy discutible
desde el punto de vista de su eficacia y criticable desde la perspectiva demo-
crética, va a provocar un rechazo importante en la sociedad vasca y va a dejar
mads en evidencia atn las limitaciones del 4&mbito competencial de la CAPV
en materia sociolaboral.

Desde el punto de vista de la eficacia, hay que apuntar que, de aprobar-
se la propuesta del Gobierno central, se va a producir un desajuste entre la
capacidad operativa y la fuerza negociadora del sindicalismo del Estado y el
nivel reivindicativo que esta consolidado en Euskal Herria. Teniendo en
cuenta la correlacion de fuerzas existente es evidente que el marco estatal es
un dmbito muy desfavorable para el sindicalismo por lo que, los resultados
que se obtengan en estas negociaciones van a ser considerados insuficientes
en muchos territorios, especialmente en aquellos que, como en los nuestros,
los trabajadores disponen de mejores condiciones de trabajo.

Es previsible que esté situacion produzca entre otras las siguientes con-
secuencias: 1) Pérdida de cobertura y reduccion del papel actual del conve-
nio colectivo como regulador de las condiciones de trabajo, 2) Desarticula-
cion del entramado institucional de negociacién colectiva vasco, 3) Peores
condiciones laborales para los trabajadores de algunos sectores, 4) Incremen-
to de la negociacién informal y extraestatutaria, 5) Aumento de los convenios
y pactos de empresa y 6) Crecimiento importante de la conflictividad laboral.

De las conclusiones que pueden extraerse de este trabajo sobre las rela-
ciones laborales, una de ellas, que ademds es clave, es el dificil encaje que
tiene la realidad socio laboral de la CAPV en el marco legal del Estado.
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Dejando a un lado los planteamientos, las formulaciones y las diversas
soluciones politicas de cardcter general que legitimamente pueden plantearse
en torno al conflicto politico vasco en el que, evidentemente, se inserta el
problema existente en el campo de las relaciones laborales, voy a terminar
este trabajo sefialando de una manera general las causas objetivas concretas
de un conflicto que empieza a cuestionar la validez del ordenamiento juridi-
co del Estado respecto al reconocimiento y desarrollo de la singular persona-
lidad que tiene el 4rea sindical y sociolaboral de la CAPV.

Por un lado, hay que sefialar que existe una regulacion legal unitaria y
homogénea que reserva al Estado la competencia normativa en el drea socio-
laboral; una situacidn insostenible respecto al traspaso de competencias, ya
que veintidos afios después de aprobado el Estatuto de Gernika, atin no han
sido transferidas a la CAPV las competencias de empleo, formacion y segu-
ridad social; una actuacion claramente arbitraria y abusiva del Gobierno cen-
tral en relacion al AIFCPV y a la financiacion de Hobetuz; una amenaza fun-
dada de un cambio normativo para centralizar la negociacion colectiva y, por
ultimo, un acuerdo explicito del Gobierno, los sindicatos y la patronal espa-
fola para, en base a los principios de la unidad de mercado, la cohesién social
y la garantia de la igualdad bdsica de todos los espafioles, cerrar “a cal y
canto” toda posibilidad de creacion de marcos auténomos de relaciones labo-
rales y de traspaso o delegacion de las competencias del Estado del area
social y laboral, advirtiendo que, por su naturaleza, no es aplicable a estas
materias lo dispuesto en el articulo 150 de la Constitucion espaiola.

Frente a esta posicion centralista de los poderes politicos y de las aso-
ciaciones patronales y sindicatos del Estado, hay que oponer, en un plano
general, un sentimiento muy consolidado en la CAPV en torno a la identidad
propia y al autogobierno, mientras que la pretensién de construir una area
sociolaboral unitaria y homogénea en el Estado choca, en ese 4mbito concre-
to, con la existencia de un marco especifico de relaciones laborales vasco
que, aunque le falten precisamente las piezas relacionadas con el campo com-
petencial, estd dotado de una fuerte personalidad.

La concepcion unitaria y homogénea del drea sociolaboral violenta la
realidad sindical singular vasca donde existe un mapa de representatividad en
el que las organizaciones sindicales de &mbito exclusivamente vasco confor-
man, caso unico en el Estado, una amplia mayoria y en donde hay una tradi-
cion sindical autéctona que hunde sus raices en la historia y que es reconoci-
da como tal por todos los organismos sindicales internacionales.

Asimismo, la imposicién de esta concepcion unitaria y homogénea nece-
sariamente ha de generar conflictos en un dmbito de relaciones laborales,
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como el de la CAPV, que ademds de fuertemente institucionalizado (CRL,
PRECO, HOBETUZ...), tiene unos perfiles bien diferenciados: 1) La alta tasa
de afiliacién que, como minimo dobla la media espafiola; 2) Una mayor fuer-
za y articulacion del movimiento sindical; 3) Una importante consolidacion
de la negociacion colectiva, que cuenta con una mayor cobertura que la que
existe en el Estado y una gran extension de dmbitos de negociacion propios
y 4) La existencia de unas condiciones laborales generales (salarios, jorna-
da...) que le sitda a la cabeza del Estado.

Desde la huelga minera de Bizkaia de 1890 han transcurrido ciento once
afios de historia de nuestras relaciones laborales, cuyo estudio y andlisis,
especialmente la de sus ultimas etapas, ha sido el objeto de este trabajo.
Mirando desde la perspectiva actual, atrds quedan las luchas sociales descar-
nadas de finales del siglo XIX, la evolucién que experimentaron estas luchas
en las primeras décadas del siglo XX y la transformacién y desarrollo de un
sistema de relaciones laborales moderno a partir de la transicién politica.
Delante un futuro interesantisimo cargado de interrogantes, incertidumbres y
retos. Creo que las materias que han sido objeto de la reflexion realizada en
las dltimas péginas de este trabajo pertenecen todas ellas a la lista de los retos
importantes que tienen las relaciones laborales vasca al inicio de este nuevo
siglo.
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DOCUMENTACION CONSULTADA

Leyes y normas legales — Sentencias — Acuerdos interprofesionales — Informes
oficiales y otros documentos

Leyes y normas legales

FUERO NUEVO DE VIzCAYA de 1526

LEY “LE CHAPELIER”, de 1791 '.

REAL DECRETO 4 DE JULIO DE 1825, Sobre la Propiedad de la Minas.

DECRETO DEL 20 DE NOVIEMBRE DE 1868 SOBRE DERECHO DE ASOCIACION 2.

CIRCULAR DE LA FISCALIA DEL TRIBUNAL SUPREMO, de 23 de noviembre de 1871 2.

LEY DE DESCANSO DOMINICAL, de 3 de marzo de 1904 2.

REAL ORDEN DE 26 DE JUNIO DE 1907, SOBRE DESCANSO DOMINICAL 2.

LEY DEL 27 DE ABRIL DE 1909 SOBRE COLIGACIONES, HUELGAS Y PAROS 2.

REAL DECRETO DE 11 DE OCTUBRE DE 1919, SOBRE CONSTITUCION DE COMISIONES DE
TRABAJO?.

REAL DECRETO-LEY DE 26 DE NOVIEMBRE DE 1926 SOBRE LA ORGANIZACION CORPORA-
TIVA NACIONAL 2.

ANTEPROYECTO DE ESTATUTO GENERAL DEL ESTADO VASCO, de1931.

LEY 27 DE NOVIEMBRE DE 1931 DE JURADOS MIXTOS?.

PROYECTO DE ESTATUTO DEL PAIS VAsco, de 1933.

DECRETO 29-8-1935, TEXTO REFUNDIDO DE LA LEGISLACION SOBRE JURADOS MIXTOS.

ESTATUTO DE AUTONOMIA DEL PAfs VAsco, de 1936.

FUERO DEL TRABAJO, de 9 de marzo de 1938 2.

CONVENIO NUMERO 87 DE LA OIT, DE 9 DE JULIO DE 1948, SOBRE LIBERTAD SINDICAL Y
PROTECCION DEL DERECHO DE SINDICACION.

CONVENIO NUMERO 98 DE JULIO DE 1949, SOBRE APLICACION DE LOS PRINCIPIOS DEL
DERECHO DE SINDICACION Y DE NEGOCIACION COLECTIVA.

LEY DE CONVENIOS COLECTIVOS, de 24 de abril de 1958 2.

1) Texto legal recogido del libro “Fundamentos de Derecho Sindical”, de Luis Camps Ruiz, Juan
M. Ramirez Martinez y Tomds Salas Franco.

2) Texto legal recogido del libro “Materiales para el estudio del sindicato”, de Luis Enrique de la
Villa.
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CoNSTITUCION EspaNoLA, de 1978.

ESTATUTO DE GERNIKA, de 1979.

LEY 8/1980 DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES.

LEY 9/1981 DEL CONSEJO DE RELACIONES LABORALES (Parlamento Vasco).

LEY ORGANICA DE REINTEGRACION Y AMEJORAMIENTO DEL FUERO DE NAVARRA
(LORAFNA), de Julio de 1982.

LEY 30/1984 DE MEDIDAS PARA LA REFORMA DE LA FUNCION PUBLICA.

LEY ORGANICA DE LIBERTAD SINDICAL, de 2 de agosto de 1985.

LEY ORGANICA DE FUERZA Y CUERPOS DE SEGURIDAD, de 13 de marzo de 1986.

LEY 9/1987 Y LEY 7/1990, DE ORGANOS DE REPRESENTACION, DETERMINACION DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO Y PARTICIPACION DEL PERSONAL AL SERVICIO DE LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS.

DECRETO 304/1987, SOBRE CONDICIONES DE TRABAJO Y PARTICIPACION Y REGULACION
DEL PROCESO DE ELECCIONES A ORGANOS DE REPRESENTACION (Gobierno Vasco).

LEY 6/1989 FUNCION PUBLICA VASCA (Parlamento Vasco)

LEY 4/1992 DE LA POLICIA VASCA (Parlamento Vasco)

LEY 11/ 1994, DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES.

LEY DE PRESUPUESTOS GENERALES DE 1995.

LEY 11/1997 DEL CONSEJO DE RELACIONES LABORALES (Parlamento Vasco).

Sentencias

SENTENCIAS 35/1982, DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL SOBRE MATERIA COMPETENCIAL®.

SENTENCIA 124/1989 DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL SOBRE MATERIA COMPETENCIAL®.

SENTENCIA DE 20 DE SEPTIEMBRE DE 1990 DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL SOBRE
MATERIA COMPETENCIAL.

SENTENCIA 149/1991 DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL SOBRE MATERIA COMPETENCIAL®.

Acuerdos Interprofesionales de ambito estatal

ACUERDO BASICO INTERCONFEDERAL (ABI), Julio de 1979.

ACUERDO MARCO INTERCONFEDERAL (AMI), Enero de 1980.

ACUERDO INTERCONFEDERAL, de 1983.

ACUERDO ECONOMICO Y SOCIAL (AES), Octubre de 1984

ACUERDOS NACIONALES DE FORMACION CONTINUA, de Diciembre de 1992, Diciembre
de 1996 y de Diciembre de 2000.

ACUERDO INTERPROFESIONAL SOBRE NEGOCIACION COLECTIVA, de Abril de 1997.

2) Texto legal recogido del libro “Materiales para el estudio del sindicato”, de Luis Enrique de la
Villa.

3) Textos de la sentencia recogidos en el articulo “Marco competencial de la CAPV en materia de
trabajo, empleo y proteccion social”, de Marfa Emilia Casas Bahamonde. Derecho Social Vasco.
Bilbao 1999.
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Leyes, normas, sentencias, acuerdos, convenios colectivos, informes y documentos consultados

Convenios Colectivos de ambito estatal

“INDUSTRIAS DE ALIMENTOS COMPUESTOS PARA ANIMALES”.
“INDUSTRIAS CARNICAS”.

“ARTES GRAFICAS, MANIPULADOS DE PAPEL Y CARTON Y EDITORIALES”.
“COMERCIO DEL PAPEL Y ARTES GRAFICAS”.

“CONSERVAS VEGETALES” .

“ESCUELAS DE TURISMO”.

“INDUSTRIAS LACTEAS Y SUS DERIVADOS”.

“SECTOR DE AUTOTAXIS”.

“ESTACIONAMIENTO LIMITADO DE VEHICULOS EN LA VIA PUBLICA”.

Acuerdos Interprofesionales de ambito autonémico

ACUERDOS SOBRE PROCEDIMIENTOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS Y LA
NEGOCIACION COLECTIVA (PRECO), de Julio de 1984, de 22 de Junio de 1990 y
de 16 de Julio de 2000 (CAPV).

ACUERDO INTERPROFESIONAL DE FORMACION CONTINUA DEL PAIS VAscCO, de septiem-
bre de 1995 (CAPV).

ACUERDO INTERPROFESIONAL “TRIBUNAL LABORAL DE NAVARRA”, de Mayo de 1996.

ACUERDO INTERPROFESIONAL EN MATERIA DE SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABO-
RALES, de diciembre de 1997 (CAPV).

ACUERDO POR EL EMPLEO, de 15 de enero de 1999 (CAPV).

Informes oficiales y otros documentos

DOCUMENTO PROPUESTA DEL GOBIERNO CENTRAL ‘“ADAPTACION Y DESARROLLO DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA”, de Septiembre de 1993.

DOCUMENTO PROPUESTA DEL CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL SOBRE LA ESTRUCTURA DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA, de 1993.

INFORME DE LOS SERVICIOS JURIDICOS DEL MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD
SOCIAL SOBRE FINANCIACION DEL ACUERDO VASCO DE FORMACION PROFESIONAL
CONTINUA, de Enero de 1996.

INFORME DE LA DIRECCION GENERAL DE TRABAJO SOBRE SI ELA Y LAB DEBEN SER
CONSIDERADOS SINDICATOS MAS REPRESENTATIVOS DE COMUNIDAD AUTONOMA, de
Octubre de 1996.

CONVENIOS DE COLABORACION ENTRE EL MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES
Y EL GOBIERNO VASCO PARA LA FINANCIACION DEL ACUERDO DE FORMACION CON-
TINUA EN LA COMUNIDAD AUTONOMA DEL PAIS VASCO, de los afios 1997, 1998 y
1999.

PROPUESTA DE ANTEPROYECTO DE LEY DEL GOBIERNO CENTRAL PARA LA REFORMA DE
LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA, de septiembre de 2001.
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PROPUESTA DE UGT PARA LA REFORMA DE LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLEC-
TIVA, de Octubre de 2001.

PrROPUESTA DE CEOE PARA LA REFORMA DE LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLEC-
TIVA, de Octubre de 2001.
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ABREVIATURAS Y SIGLAS

Sindicatos, Asociaciones Empresariales, Partidos Politicos y otras organizacio-
nes

ADEGUI: Asociaciéon Empresarial de Gipuzcoa

AEA: Asociaciéon Empresarial Alavesa.

AFAPNA: Asociacién de Funcionarios de la Administracién Publica de Navarra.

AFL: American Federation of Labor.

AIT: Asociacién Internacional de Trabajadores.

CC: Coalicién Canaria.

CCOO: Comisiones Obreras

CEBEK: Confederaciéon Empresarial de Bizkaia — Bizkaiko Empresarien
Konfederazioa.

CECO: Coordinadora de Euskadi de CCOO.

CEN: Confederacion de Empresarios de Navarra.

CENSATSE: Confederacion Espafiola de Médicos y de Ayudantes Técnicos
Sanitarios.

CEOE: Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales.

CEPYME: Confederacion Espaiiola de la Pequeiia y Mediana Empresa.

CES: Confederacién Europea de Sindicatos.

CEV: Centro Empresarial de Vizcaya.

CGEV: Confederacion General de Empresarios de Vizcaya.

CGT: Confederacion General del Trabajo (Francesa).

CGTU: Confederacién General del Trabajo Unitario.

CIG: Confederacién Intersindical Galega.

CIU: Convergencia y Unidn.

CNT: Confederacién Nacional del Trabajo.

CONE: Comisién Obrera Nacional.

CONFEBASK: Confederaciéon Empresarial Vasca - Euskal Entrepresarien
Konfederakuntza.

COS: Coordinadora de Organizaciones Sindicales.

CSC: Confederacion Sindical Cristiana (Belgica).

CSI-CSIF: Central Sindical Independiente — Central Sindical Independiente de
Funcionarios.
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CSUT: Confederacién Sindical Unitaria de Trabajadores.

CTC: Confederacién de Trabajadores de Canada.

DGB: Deutscher Gewerkschaftsbund.

EA: Eusko Alkartasuna.

EE: Euskadiko Ezkerra.

ELA: Euskal Langileen Alkartasuna.

ELA (A): ELA Askatu.

ERNE: Ertzainen Nazio Elkartasuna.

ETA: Euskadi ta Askatasuna.

ESBA: Euskadi Sozialisten Batasuna (Organizacion de Euskadi del FLP).

ESK-CUIS: Ezker Sindikalaren Kordinakundea — Candidaturas Unitarias de
Izquierda Sindical.

EUE: Euskal Ezkerra.

FEDEBA: Federacién de Empresarios Vascos.

FFHE: Federacion de Facultativos Hospitalarios de Euskadi.

FGTB: Federacién General de Trabajadores de Bélgica.

FLP: Frente de Liberacién Popular.

FLSO: Federacion Local de Sociedades Obreras.

FRAP: Frente Revolucionario Antifascista Patridtico.

FTQ: Federacion de Trabajadores de Québec.

HOAC: Hermandades Obreras de Accion Catélica.

ISR: Internacional Sindical Roja.

IU: Izquierda Unida.

JOC: Juventud Obrera Cat6lica.

LAB: Langile Abertzaleen Bartzordeak.

LCR: Liga Comunista Revolucionaria.

MCE-EMK: Movimiento Comunista de Euskadi-Euskadiko Mugimendu Komunista.

ORT: Organizacién Revolucionaria de Trabajadores.

PCE: Partido Comunista de Espafia.

PNV: Partido Nacionalista Vasco.

PP: Partido Popular.

PSE-EE: Partido Socialista de Euskadi — Euskadiko Ezkerra.

PSOE: Partido Socialista Obrero Espafiol.

PTE: Partido del Trabajo de Espafia.

SAE: Sindicato de Auxiliares de Enfermeria.

SATSE: Sindicato de Ayudantes Técnicos Sanitarios de Euskadi.

SEA: Sindicato Empresarial Alavés.

SEDA: Sindicato empresarial Democratico Alavés.

SEG: Sindicato de Empresarios de Guiptizcoa.

SME: Sindicato Médico de Euskadi.

SOV: Solidaridad de Obreros Vascos.

SPEN: Sindicato de la Policia Foral de Navarra.

STEE-EILAS: Sindicato de Trabajadores de la Ensefianza de Euskadi — Euskadiko
Irakaskuntza Langileon Sindikatua.

STV: Solidaridad de Trabajadores Vascos.
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Abreviaturas y siglas

SU: Sindicato Unitario.

TUC: Trader Unions.

UCD: Unién de Centro Democratico.
UGT: Unién General de Trabajadores.
USO: Unidn Sindical Obrera.

Instituciones y Organismos

AISS: Administracién Institucional de Servicios Socioprofesionales.
CCNCC: Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.
CES: Comité Econémico y Social.

CGYV: Consejo General Vasco.

CNS: Central Nacional Sindicalista.

CRL: Consejo de Relaciones Laborales.

CVPF: Consejo Vasco de la Funcion Publica.

INE: Instituto Nacional de Estadistica.

INEM: Instituto Nacional de Empleo.

INSS: Instituto Nacional de la Seguridad Social.

OIT: Organizacién Internacional del Trabajo.

OSE: Organizacién Sindical Espafiola.

TC: Tribunal Constitucional.

Normas legales y Acuerdos

AIFCPV: Acuerdo Interprofesional sobre Formacién Continua en la Comunidad
Auténoma del Pais Vasco.

AINC: Acuerdo Interprofesional sobre Negociacion Colectiva.

AIOR: Acuerdo Interprofesional en materia de Ordenanzas y Reglamentaciones de
Trabajo.

ASEC: Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales.

AMI: Acuerdo Marco Interconfederal.

ARCEPAFE: Acuerdo Regulador de las Condiciones de Empleo del Personal de la
Administracion Foral y Local de Euskadi.

ET: Ley del Estatuto de los Trabajadores.

LET: Ley del Estatuto de los Trabajadores.

LOFCS: Ley Organica de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

LOLS: Ley Orgénica de Libertad Sindical.

LORAFNA: Ley Orgdnica de Reintegracién y Amejoramiento del Fuero de Navarra.

LORAP: Ley 9/87 de Organos de representacién, determinacién de las condiciones
de trabajo y participacién del personal al servicio de la Administracion Publica.

PRECO: Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos para la Solucién de
Conflictos Laborales.
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Varios

CAPYV: Comunidad Auténoma del Pais Vasco.
CCAA: Comunidades Auténomas.

CFN: Comunidad Foral de Navarra

EPSVs: Entidades de Prevision Social Voluntaria.
ETTs: Empresas de Trabajo Temporal.

MLNYV: Movimiento de liberacidén nacional vasco.
MVRL: Marco vasco de relaciones laborales.
PIB: Producto Interior Bruto

PYMES: Pequefias y medianas empresas.
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