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En el momento que estamos viviendo parece que en lugar de remitir, las
diferencias se acentdan, la pobreza no desaparece, los desempleados son
legion, los contratos en

precario aumentan, las

Del conflicto puede surgir el dinamis-  grandesy pequefias recon-
mo necesario para un positivo desarro- ~ Versiones en lugar de aca-

llo de Ia sociedad

bar se multiplican..., y
ademés se pretende recor-
tar nuestras libertades.

Estd meridianamente claro que vivimos en una sociedad conflictiva. Pero
no tenemos que ver en el conflicto algo totalmente negativo; de éste puede
surgir el dinamismo necesario para un progresivo y positivo desarrollo de la
sociedad y de las condiciones de vida de sus componentes.

Los intereses y expectativas contrapuestas pueden obtener solucio-
nes temporales mediante concesiones mutuas.

Cauces y vias de solucion de conflictos.

Un conflicto no se soluciona ni siquiera temporalmente mediante una
imposicion feroz ni mediante una coaccién continuada. Quizas no se
observe desde el exterior la existencia del conflicto, pero si de alguna manera
no se soluciona seguiré latente hasta que estalle.

LaNegociacion Colectivaesel medioadecuado paradirimirlos conflictos
laborales. La solucion no sera definitiva porque siempre existiran las diferen-

cias en las relaciones en las que nos movemos.

Cuando dos personas

El origen de las diferencias no desapa-  tienen criterios enfrentados

rece aunque se llegue a una solucion

en una relacién comercial
(la compra-venta de un co-

temporal. che, un piso...) y uno quie-

re obtener un precio que el
otro no quiere pagar, pue-
den negociar hasta llegar a un acuerdo totalmente definitivo. Una vez
solucionado el trato no hay razén para que sigan existiendo diferencias entre
el comprador y el vendedor.

A ese tipo de acuerdo no se puede llegar en la Negociacién Colectiva
porque el origen de las diferencias no desaparece aunque se llegue a una
solucién temporal. Pese a ello hay que establecer vias de solucién al
conflicto. La Negociacién Colectiva es el cauce por medio del cual podemos
dirimir los conflictos.

Pero en la negociacién se enfrentan siempre dos posiciones con unos
niveles de fuerza y de poder concretos que son los que van a determinar




quienes de los sujetos que negocian van a tener mas medidas de presién para
arrancar el mayor nimero de concesiones al contrario. Si la negociacién es
individual, el trabajador que se enfrenta al empresario pocas medidas de
presion podra utilizar para que sus intereses se vean satisfechos.

Sé6lo como colectivo de trabajadores podremos enfrentarnos con éxito a
la negociaci6n para conseguir que nuestros valores e intereses se tengan en
cuenta.

;Qué requiere la Negociacion Colectiva?

La Negociacién Colectiva requiere un equilibrio de fuerzas y ganas de
negociar.

Lo primero es necesario para que haya un punto de equilibrio. Cuando la
parte social es débil el empresario no se verd obligado a hacer concesiones,
a dar lo que debe. Si por el
contrario es la parte patro-

nal la quesemuestradebi- 5 Negociacion Colectiva requiere un

litada puede ponerse en di-
ficultades la marcha de la
empresa. No hay que olvi-
dar quelaslimitaciones que
puede encontrar la Negociacién Colectiva son: la correlacién de fuerzas y
- la situacién socioeconémica de la empresa.

equilibrio de fuerzas.

Lo segundo quiere decir que hay que negociar con buena fe y con ganas
de que la negociacién nos lleve a un acuerdo que nos comprometeremos a
respetar.

Ademis se necesitan interlocutores vélidos y aceptables. Los interlocu-
tores por parte de los trabajadores no tienen que representarse a si mismos
sino a un colectivo.




Histéricamente la representacion de los trabajadores en la Negociacion
Colectiva en la empresa se ha basado en:

a/- unarepresentacion llamada unitaria que no es asociativa y que notiene
detrés una organizacién estable.

b/- una representacién asociativa respaldada por organizaciones estables
de trabajadores.

A la primera corresponden los Comités de Empresa y a la segunda las
Secciones Sindicales. ’

La representacién no asociativa, la que hace el Comité de Empresa no es
una representacion estable. Los miembros del Comité se representan a si
mismos y necesitan el visto bueno de la asamblea da trabajadores para
ratificar que lo negociado esta bien.

La representacién asociativa, la que hace la Seccién Sindical, es una
representacion verdaderamente colectiva apoyada eimpulsada portodoslos
afiliados de la Seccién que es la que marca las pautas de la negociacién con
la participacién democrética de todos sus miembros.

La representacion asociativa es netamente sindical pero exige una
sindicacién grande.

Es en la representacién de los trabajadores donde la Negociacion Colec-
tiva engarza con un sindicato; sin Negociacién Colectiva el sindicato no
existirfa. Tan es asf que los

sindicatos han ido evolu-

El organismo que representaasociativa  cionando segin ha ido
y colectivamente a los trabajadores en EZ’;;Z?\‘::O“’ Negociacion
la empresa es la Seccion Sindical. '

Desde los primitivos
sindicatos de oficio el mo-
delo de asociacién ha ido evolucionando pasando por los sindicatos de
empresa, sindicatos de industria (podemos hacerlos coincidir con las fede-
raciones actuales) y confederaciones. El sindicato ha ido cambiando segiin se
han abierto nuevos ambitos y modos de negociacién.

Ya hemos dicho que el organismo que representa asociativa y colectiva-
mente a los trabajadores en la empresa es la Seccién Sindical. Exige como
hemos apuntado ya, una alta afiliacién, pero también un modelo sindical
auténomo, democratico y sobre todo descentralizado.

No faltan de todos modos los que pretenden limitar las posibilidades que
una Negociacién Colectiva descentralizada ofrece a los trabajadores.




ELA quiere negociar en Euskadi

La Negociacién Colectiva tiene que
hacerse en el dmbito mds beneficioso
para los trabajadores, y casi siempre en el
mas descentralizado posible: la empresa.
Sin embargo en la patronal, partidos y
sindicatos estatales se ve una actitud favo-
rable a establecer convenios de &mbito
estatal.

En una Negociacién Colectiva de am-
bito estatal no se puede negociar con
garantias para los trabajadores de todo el Estado; y menos atin en situaciones
de crisis. De unos lugares a otros la realidad cambia, y también los intereses.

Hay que mantener el ambito autonémico, o provincial, o de empresa. La
experiencia ha demostrado que cuando se ha perdido el &mbito apropiado
(ej.: convenio de gasolineras) en favor del ambito estatal, luego es muy dificil
recuperarlo. Ademads en
esas situaciones se da una
perdida de afiliacion con  La Negociacion Colectiva tiene que
lo que también quedan 4 rarse en el dmbito mas beneficioso
debilitados los 6rganos .
asociativos de representa- para los tr. abajador es.

cion.

«El establecimiento de un marco propio de relaciones laborales en
Euskadi es necesario para el desarrollo del sindicalismo vasco y la
profundizacion en el proceso autonémico» (7.2 Congreso de ELA).

Si se pierde el marco autonémico ELA no tendra razén de ser. Ademas
todos los trabajadores de Euskadi se verian afectados negativamente por una
negociacién centralizada, que sindicatos con vocacién hegeménica andan
buscando. Su aversi6n a la verdadera autonomia politica para Euskadi y sus
servidumbres partidistas hacen que su capacidad de accién sindical sea
mucho més pequefia y débil que la capacidad de negociacién politica que
tienen.

En ELA tenemos claro ' o T H
que queremosnegociaren  QUEFEIMOS negociar en Euskadi para

Euskadi, defenderlosinte-  defender mejor los intereses de los
reses de los trabajadores trabajadores y posibilitar que el pro-

deEuskadiy posibilitarque o 46 pacjonal vasco alcance una di-
el proyecto nacional vasco ;

alcance unadimensién so- mension social.
cial. IS s D







RESUMEN
e El cauce idéneo para solucionar los conflictos laborales es la Negociacién Colectiva.

° La Negociacién Colectiva requiere dos cosas para garantizar la solucién,
al menos temporal, del conflicto: un equilibrio de fuerzas y ganas de
negociar.

e Para la Negociacién Colectiva se necesitan interlocutores vélidos que representen a
los trabajadores asociativamente, y respaldados por un organismo bien organizado y
estable: el sindicato.

e La Negociacién Colectiva debe ser descentralizada; tiene que hacerse en
el &mbito mas favorable. ELA quiere negociar en Euskadi.

RESUMEN ESQUEMATICO

Sociedad
complicada y
conflictiva

Cauces de
Solucidén

NEGOCIACION
COLECTIVA

Requiere Se necesitan

interlocutores
validos

Equilibrio
_de fuerzas

ganas de
negociar

Dénde

punto de
. €quilibrio

negociar
_con buena fe

Representacion
asociativa;

organizada y
R, €5table_

asociativa;

Representacién no
desorganizada e

inestable
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| CONFLICTOS LABORALES

En la Negociacién Colectiva participan dos partes; por un lado el empre-
sario 0 empresarios y por otro los trabajadores. Los dos grupos negocian
porque sus intereses no coinciden, son antagénicos.

La disparidad de interés entre trabajadores y empleadores o las diferencias
en laaplicacién de las normas del convenio, de la legalidad, etc., queregulan
la relacién entre ellos provocan la contienda.

Si el conflicto se produce por la diferencia de intereses el conflicto es de
intereses.

Si se produce por diferencias en la aplicacién de las normas el conflicto
se llama juridico.

Conflicto juridico

Decimos que el conflicto es juridico cuando no estd basado en valores e
intereses contrapuestos sino en diferencias sobre la aplicacién de las
normas. Por ejemplo cuando las
interpretaciones que empresarios y
trabajadores hacen sobre la apli-
cacion del convenio no coinciden;
cuando un empresario no respeta
las normas establecidas en el dere-
cho laboral perjudicando con ello
a los trabajadores; cuando no se
respetan las clausulas de un con-
trato, etc.

En este tipo de conflictos el que
siente lesionado su derecho no lu-
cha para que se le reconozcan in-
tereses que antes no tenfa recono-
cidos sino que exige lo que de
hecho le pertenece segin su inter-
pretacién del derecho.

El conflicto se soluciona apli-
cando el derecho que la normativa
vigente contempla. Si las interpretaciones que hacen las partes son diferentes
pueden buscar la solucién en una comisién interpretativa mixta, en un
mediador, en un 4rbitro o dejar que decida un magistrado. Cualquiera que sea
el que de la solucién no modifica nada; simplemente trabaja con el derecho
en vigor e interpreta las normas para que se cumplan.

12
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Conflicto de intereses.

En estetipo de conflictos las partes, o por lo menos alguna de ellas, quieren
que la normativa vigente cambie o se modifique. Lo normal es que sean los
trabajadores los interesados en plantear el conflicto de intereses ya que en
la relacién laboral basada en el salario son ellos los interesados en reivindi-
car las mejoras que les pertenecen y de las que no disfrutan. El empresario
por el contrario estd interesado en que la relacion en el reparto simplemente
no varfe; lo que no podré justificar abiertamente es que lo trabajadores deben
perder derechos y poder adquisitivo en beneficio del empresario.

En este tipo de conflictos no es la aplicacion de las normas la que provoca
el enfrentamiento, lo hace el deseo de que las normas cambien.

La negociacién de un convenio co-
lectivo se da por un conflicto de este
tipo. A los trabajadores les interesa que
afio tras afio sus derechos se amplieny
su situacién mejore. Como €eso no se
consigue repentinamente y para siem-
pre, cada afio se negocia para dar una
solucién temporal, pero sabiendo que
lo que ahora no se consiga se volvera a
reivindicar, hasta que el convenio lo
recoja.

Cuando se negocia un convenio
colectivo los que lo hacen y resuelven
toman decisiones para cambiar el dere-
cho y normativa vigentes. Cuando se
llega a un acuerdo la negociacién ter-
mina.

La Negociacién Colectiva esta enca-
minada a solucionar, temporalmente,
los conflictos de intereses; durante la
misma se pueden establecer también
los cauces para la solucién de los con-
flictos juridicos plasmando en el conve-
nio la creacién de una comisién parita-
ria que se encargue de solucionar las
diferencias de interpretacién que sur-
jan. Pero a la labor de una comisién
paritaria no se la puede llamar propia-
mente Negociacion Colectiva.

Cualquiera de los dos tipos de con-
flictos que hemos visto pueden tener un
caracter individual o colectivo. Siem-

13



pre que se da unasituacién
de conflicto surge la nece-
sidad de acudir a sistemas
de solucién, lo mismo da
que el conflicto sea indivi-
dual o colectivo. Pero lo
que inevitablemente cam-

Siempre que se de una situacién de
conflicto surge la necesidad de acudir
a sistemas de solucion.

bia es el sistema que se aplica para su solucién.

En los conflictos individuales de intereses el trabajador tiene poca capa-
cidad de presién y en la mayorifa de los casos no puede influir en la voluntad

del empresario.

En los conflictos juridi-
cos individuales la solu-
cién, de momento, la da la
Magistratura de Trabajo
casi exclusivamente.

En los conflictos colec-
tivos de trabajo pueden
aplicarse diferentes siste-
mas para sus solucién,
como veremos luego. Pero
en los conflictos de inte-
reses la Negociacién Co-
lectiva es la que ofrece
mayores garantias a los
trabajadores; son ellos los
que la controlan.

En los conflictos de intereses la Nego-
ciacion Colectiva es la que ofrece ma-
yores garantias a los trabajadores.

«La negociacién en la empresa es uno de los pilares bésicos para la
dindmica y el fortalecimiento sindical, a la vez que su practica
generalizada, sobre todo en las medianas y grandes empresas, supone
una garantia en contra de los posibles intentos centralizadores». (7.2
Congreso Confederal de ELA-STV).

Conflicto Colectivo

Antes de ver cémo se puede hacer frente a un conflicto colectivo paratratar
de encontrar una solucién temporal vamos a ver qué es y qué supuestos
tienen que darse para que el conflicto sea colectivo.

Las diferencias que separan a los sujetos del conflicto, a las partes
enfrentadas, no se dan entre personas individuales. Por lo menos una de las
dos partes en conflicto es un grupo, o colectivo, mas o menos grande. En los

14
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conflictos colectivos laborales la parte asalariada nunca es un individuo
aislado.

Para que se de el conflicto colectivo se requiere:

° Que exista un interés colectivo que vaya mas alld de los puros intereses
individuales de cada uno de los que se van a ver afectados por la solucién si
esta se da.

° Que si el conflicto se resuelve, y cualquiera que sean la solucién y
decisiones adoptadas, los efectos de estas se extenderdan también a un co-
lectivo de personas diferentes a las que han actuado directamente en la
solucién.

Procedimientos de solucién de conflictos

Hay varios sistemas para llegara a la solucién de los conflictos. Vamos a
mencionar cinco: negociacién, conciliacién, mediacién, arbitraje e interven-
cién judicial.

1. Negociacién.

La negociacién se da cuando las partes tratan directamente sobre las
diferencias y los intereses que las enfrentan, sin la intervencién de terceros.
La Negociacién Colectiva conduce al Convenio Colectivo de trabajo.

2. Conciliacién.

Laconciliaciénes
el sistema en el que
las partesen conflic-
tocontrastanante un
tercero las preten-
siones respectivas
tratando de llegar a
un acuerdo que evi-
te otro tipo de con-
tiendas. La funcién
del conciliadornoes
decisoria sino mo-
deradora o aproxi-
mativa.

3. Mediacién.

La mediacién es un sistema destinado a la solucién de conflictos mediante
la designacién de un tercero acordado por ambas partes. Este mediador
formula una propuesta pero ésta no tiene valor decisorio. En la mediacion, lo

15



mismo que en la conciliacién actGa un tercero. Pero en la mediacién, el
tercero tiene una participacién activa aunque su propuesta puede no ser
aceptada por las partes.

4. Arbitraje.

El arbitraje es un sistema destinado a resolver un conflicto y consiste en al
designacién de un tercero, el arbitro, cuya decisién se impone. Pero la de-
cisién no se impone debido a la fuerza que le da el caréacter del érgano que
la impone (como ocurrird con una decisién judicial), sino que se debe al
compromiso que previamente han adquirido las partes entre si para acatar el
dictamen del arbitro que es vinculante.

5. Intervencioén judicial.

Cuando la autoridad judicial interviene en la resolucién de un conflicto
laboral estamos ante un proceso laboral. Si se trata de conflictos colectivos
hablamos de un proceso colectivo laboral, que seria la institucion destinada
a laresolucion de conflictos colectivos de caracter juridico. Los 6rganos que
actdan aqui no son consensuados, son 6rganos del Estado creados para
cumplir una funcién judicial.

Estos cinco sistemas los podemos clasificar por su extension, por la
existencia o no de terceros y por su cardcter voluntario o coactivo.

16




a/- Por su extensién pueden ser comunes o propios sélo de los colectivos.
Los comunes son los sistemas que se pueden aplicar tanto a los conflictos
individuales como a los colectivos. De los cinco que hemos mencionado
entrarian en esta clasificacién: la conciliacion, la mediacion, el arbitrajey la
intervencion judicial. Propio sélo de los colectivos no es mas que la Nego-
ciacién Colectiva.

b/- Por la existencia o no de terceros podemos clasificar los sistemas
mencionados entre aquellos en los que intervienen otras personas u 6rganos
diferentes a los sujetos del conflicto y aquellos en los que no intervienen.

Con presencia de terceros tenemos: la conciliacién, la mediacion, el
arbitraje y la intervencién judicial.

Sin presencia de terceros: la Negociacién Colectiva.

c/- Por su cardcter voluntario o coactivo los clasificamos asi: de carécter
voluntario: negociacién, conciliacién, mediacién y arbitraje; de caracter
coactivo: intervencion judicial.

En el arbitraje, el sometimiento al mismo es voluntario, pero la solucién
que dan los &rbitros es vinculante para las partes.

En el ambito de la Comunidad Auténoma Vasco existe una instancia de
negociacion y didlogo permanente que es el Consejo de Relaciones Labora-
les. Las centrales sindicales y la organizacién patronal que forman parte del
mismo llegaron a un acuerdo sobre procedimientos voluntarios de resolucién
de conflictos, el PRECO Il.

EL PRECO es unavia de solucién de conflictos con procedimientos fijados
de comin acuerdo entre los interlocutores sociales. Se pretende con él
desarrollar la autonomia

colectiva.

En el PRECO Il se con-
templan los procedimien-
tos de solucién de conflic-
tos de conciliacién, me-
diacién y arbitraje que
hemos mencionado.

Todos los conflictos
colectivos, ya sean de in-
tereses o juridicos (de in-
terpretacién y aplicacién
del convenio), pueden ser
objeto de los procedi-
mientos que se establecen
en el PRECO Il

17



En el PRECO Il los procedimientos no alcanzan mas que a los conflictos
de indole colectiva pero las partes se comprometen a abordar la elaboracién
de algtin acuerdo para la resolucién de conflictos individuales.

Sistemas para regular las condiciones de empleo o las
relaciones laborales

En el mundo laboral siempre tendremos que contar con conflictos de
intereses. Los trabajadores en concreto siempre querremos cambiar las
normas (convenio, legislacion laboral...) para mejorarlas, porque el empre-
sario siempre estard dis-
puesto a limitar los dere-

chosadquiridosporlostia- £y o] mundo laboral tendremos que
bajadores, bien porque

quiere para ellos el menor ~ CONar siempre con conflictos de inte-

margen posible de manio-  reses. Nos debemos enfrentar a ellos

bra Pafalof‘ganizafze'zbile“ dando prioridad a un sistema que sa-
i .t i [ °

porre a et = > tisfaga las expectativas de todo el co-

derechos de los trabajado- ; .
res le supondriamayor be-  lectivo de trabajadores.

neficio econémico.

Para buscar una solucién lo mas satisfactoria posible para nosotros
debemos dar prioridad a un sistema que satisfaga las espectativas de todo el
colectivo de trabajadores, que no exija la participacion de terceros en la
busca de la solucién y que no sea un sistema que nos imponga la solucién;
el sistema de solucidn lo deben elegir los trabajadores pues nadie mejor que
ellos sabe lo que necesitan y lo que les conviene.

Elsistema que retine esas caracterfsticas es laNegociacién Colectiva y s6lo
ella.

Pero pararegular las condiciones de empleo o las relaciones laborales hay
tres posibilidades:

* La negociacion individual.
* La regulacion oficial.
* La negociacioén colectiva.

Vamos a ver que nos ofrece cada una.
A/- La negociacién individual

Podemos llamar asf a la negociacién que se puede dar entre el empresario
y un trabajador concreto sin intervencién de ningin colectivo. Imaginemos
un trabajador que individualmente solicita, o exige, un aumento salarial,
mayor periodo vacacional, protecciones de seguridad en su puesto, o
cualquier otra cosa.




En la inmensa mayoria de los casos el poder con el que se enfrentan
empresario y trabajador en este tipo de negociacion esté totalmente desequi-
librado a favor del empresario. Dificilmente el trabajador puede presionar en
solitario, y si consigue algo serd una especie de concesién magnénima y
paternalista del empresario por la que problamente el empleado tendra que
mostrarse agradecido. El empresario no accederd a lo solicitado convencido
de que esta dando algo que en justicia debe.

Los empresarios buscan este tipo de relacién, este tipo de negociacién,
porque en ella encuentra inevitablemente debilitados a los trabajadores.

Las ventajas que aquf encuentran los empresarios son las desventajas que
en este tipo de negociacién tienen los trabajadores. Veamos cuéles son
algunas:

Produce impotencia reivindicativa.

Favorece la insolidaridad.

Favorece la presién del empresario.

No hay mecanismos de presion efectivos para el trabajador.
Impide la unién de los trabajadores.

Dificulta la afiliacion.

e Potencia el individualismo.

Hace décil al trabajador.

Dificulta la lucha sindical por lo derechos de los trabajadores.

-]

]

o

°
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B/- La regulacion oficial

Aunque las normativas legales pueden definir como debe ser la negocia-
cién, la mayorfa de las veces, cuando regulan las relaciones y el derecho
laboral, los temas regulados quedan fuera del 4mbito de la Negociacién
Colectiva. '

La regulacion oficial puede estar dirigida a restringir, a limitar el poder
de los empresarios y a proteger de alguna manera los derechos de los
trabajadores cuando estos se encuentran desprotegidos. Pero también
puede tratar de limitar el
poder de las organizacio-

nes de los trabajadores, 2 Cyando la accién sindical tiene ver-

poner limites a los dere- . . s . o
chos que estos han adqui- dadera capacidad, la regulacion oficial

rido, etc. Cuando desde la debe per der pr evalencia.
administracién se regulan -
los modelos de contrata-
cién precarizando el empleo, se ponen limites a las mejores salariales
rebajando el poder adquisitivo..., no se estan protegiendo precisamente los
intereses de los trabajadores, mas bien todo lo contrario.

La regulacién oficial suele prevalecer sobre la negociacién colectiva
cuando la capacidad de negociacién politica de los sindicatos es mayor que
la capacidad de accién sindical. Esto quiere decir que cuando las organiza-
ciones sindicales dan un caracter centralista a su accién, la acci6n sindical
de base queda mas eclipsada y de esa manera la Negociacién Colectiva
pierde campo de actuacion.

Cuando la accién sindical tiene verdadera capacidad, la regulacion
oficial debe perder prevalencia.

Ademis de que las leyes se expresan en un lenguaje que la mayorifa de la
gente no puede entender, la legislacién es mas rigida y se adapta menos a los
cambios econ6micos; la Negociacién Colectiva es mas flexible.

La regulacién oficial no favorece la accién y la organizacién de los
trabajadores porque:

e Es restrictiva.

¢ Se impone sin participacién de los interesados en su formulacién.
e Dificulta o impide la negociacién de los temas regulados.

e Limita el campo de accién de la accion sindical.

e Limita la autonomfa de las partes.




C/- La Negociacién Colectiva

La Negociacién Colectiva es un proceso en el que los representan-
tes de trabajadores y empleadores llegan a tomar decisiones que den
una salida, temporal al menos, al conflicto que sus intereses enfren-
tados provocan.

El primer objetivo es la definicién de unas reglas que regulen las condi-
cionesy relaciones laborales, que se plasman en un convenio colectivo. Pero
la Negociacién Colectiva no se da sélo en el conflicto colectivo de intereses;
también se puede hablar de Negociacién Colectiva en lo que al principio
hemos llamado conflicto juridico; por ejemplo en una comision interpretativa
mixta cuando la representacién de los trabajadores discute unainterpretacién
del convenio, también hace Negociacién Colectiva.

Los trabajadores se enfrentan a
la Negociacién Colectiva con sus
propios medios, con la fuerza y el
poder que su unién les da, no ne-
cesitan ni quieren la presencia de
terceros en la negociacién. Los
acuerdos alos que se llega son para
todo un colectivo, tienen un ca-
racter solidario.

La Negociacion Colectiva tiene
mads ventajas que cualquier otro tipo
de mecanismo de regulacién de las
condiciones y relaciones laborales:

e Esunmétodo flexible paralatoma
de decisiones.

e Buen medio para aplicar con-
ceptos de equidad y justicia social.
e Canaliza la participacién de las
trabajadores en la toma de decisio-
nes laborales.

e Mejora la comprensién mutua de
las posturas que mantienen las
partes.

® No es coactiva.

e Ofrece autonomta a las partes.

e Potencialaunidnysolidaridad de
los trabajadores.

° Por su caracter colectivo los tra-
bajadores cuentan con mecanismos
de presion efectivos.
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RESUMEN

e Los conflictos laborales pueden surgir de:
- intereses contrapuestos entre patronales y trabajadores: conflicto de intereses.
- diferencias de interpretacion de las normas: conflicto juridico.

La Negociacién Colectiva tendente a la suscripcién de un convenio colectivo soluciona los
primeros; se modifica un convenio o se crea uno nuevo.

Los conflictos pueden ser individuales o colectivos.

e En los conflictos colectivos la parte asalariada nunca es un individuo aislado.
Para que se de conflicto se requiere
- que el interés sea colectivo.

- que su resolucién afectard a un colectivo que ha estado representado en la
negociacién aunque no haya tomado parte en ella.

e La negociacién, conciliacién, mediacion, arbitraje e intervencion judicial son procedimientos
de solucién de conflictos.

e Para regular las relaciones laborales y las condiciones de empleo hay tres
posibilidades:

- negociacién individual
- regulacién oficial

- negociacion colectiva.
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RESUMEN ESQUEMATICO

CONFLICTOS
LABORALES

s
Procedimientos de solucidn:
individual [
- Negociacion
Colectiva Individuales ) Individuales
- conciliacion ‘
- mediacion
- arbitraje
- intervencion judicial Se requiere

 interés colectivo
e solucién para un
colectivo

PARA EL DEBATE
e Enumerar situaciones en las que se puedan dar conflictos individuales de intereses.

El trabajador individual afiliado encuentra respaldo para enfrentarse a ese tipo de conflicto.
¢Qué tiene que ofrecer o garantizar el sindicato en esos casos?

* La libertad es un derecho fundamental que debe estar democréticamente garantizado. Los
trabajadores podemos asociarnos libremente en un sindicato para defender colectivamente
nuestros derechos. Pero a esa defensa colectiva se enfrentan los liberales, aduciendo también
para ello la libertad del individuo. La defensa colectiva de unos intereses no supone la pérdida
de libertad individual, todo lo contrario. Para defender nuestros intereses tenemos perfecto
derecho a elegir la forma mds provechosa para ello; es evidente que los trabajadores tenemos més
fuerza estando unidos. Ademds nadie pueder negar que la solidaridad es también un valor
democrético. Los liberales defienden una negociacién individual porque es mas favorable para
el tipo de relaciones laborales que quieren imponer

Discutamos: squé posicién es mas democrética, la sindical o la neoliberal?
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I NEGOCIACION COLECTIVA

Las espectativas de empresarios y trabajadores pertenecen a la clase de
las que inevitablemente entran en conflicto. Cuando estas espectativas
producen situaciones criticas las partes del conflicto, los trabajadores y los
empresarios, tienen la necesidad de buscar algin camino de solucion. La
Negociacion Colectiva es un camino adecuado.

Veamos algunas de las espectativas de trabajadores y empleadores

enfrentadas:

Espectativas de los
empresarios

e Fuerza de trabajo a bajo precio.

* Encontrar el trabajador més
adecuado para cada puesto.

o Movilidad de trabajo maxima.

e Proteccion legal contra la huelga.

e Eliminar costes en cada puesto de
trabajo.

e Introduccién de nuevos métodos
y tecnologfas.

e Jornadas laborales amplias y man-
tener horas extras.

Espectativas de los
trabajadores

° Nivel de salarios incrementado
progresivamente.

* Un puesto de trabajo para cada
trabajador en desempleo.

» Estabilidad en el empleo.

e Derecho a la huelga como medio de
presion.

e Seguridad e higiene en el trabajo.

¢ Formacion y reciclaje para enfrentarse
a nuevos métodos y tecnologias.

e Reduccion de la jornada laboral y eli-
minacién de horas extras.

Las espectativas e intereses contrapuestos de empresarios y
trabajadores pueden obtener soluciones temporales (la base del
conflicto siempre existird) mediante concesiones mutuas. En eso se
basa la NEGOCIACION COLECTIVA.

Estructura de la negociacion.

Cuando las partes con intereses enfrentados
van tomando decisiones para dar salida a las
tensiones que el conflicto provoca, instituciona-
lizan unas relaciones por medio de las cuales
definen las relaciones laborales y negocian la
normativa que en cada &mbito se aplicar4; esto se
hace mediante la Negociacién Colectiva. Las
normas que rigen esas relaciones destinadas a
tomar decisiones mediante la negociacién es lo
que podriamos llamar la estructura de la negocia-

cioén,
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La practica de la Negociacién Colectiva es la que ha ido definiendo esa
estructura; en realidad los interesados en la negociacién son los que deciden
a qué niveles, en qué ambitos, qué agrupaciones y qué cuestiones, se van a
negociar.

Para ELA el ambito
Donde la accion sindical debe ser mds  preferencialeslaempresa,

¢ Pd ° l g
dinamica y fuerte es en [a empresa. en la que se pueden nego
ciar todo tipo de cuestio-

nes. Pero hay interés, in-
clusoentresindicatoscomo
UGTyCC.OOQ, para quela negociacién sea centralizada porque es a ese nivel
donde tienen més poder o influencia. Pero donde la accién sindical debe ser
mds dindmica y fuerte es en la empresa.

«La negociacién en la empresa es uno de los pilares bésicos para la
dindmica y el fortalecimiento.sindical, a la vez que su préctica
generalizada, sobre todo en las medianas y grandes empresas, supone
una garantfa en contra de los posibles intentos descentralizadores». (7.2
congreso de ELA).

De todos modos como las realidades laborales difieren de unas empre-
sas a otras, o la capacidad negociadora de algunos sectores es débil en la
empresa, o algunas cuestiones a negociar pueden tener un alcance mucho
maés amplio que la empresa... la estructura de la negociacién puede estar
centrada en la empresa, en el sector, en la comunidad auténoma, en el
estado.

Dentro de esta estructura se pueden tener en cuenta:
a/- el nivel de negociacion

b/- la unidad de negociacion
c/- las cuestiones objeto de negociacion

A/- El nivel de negociacién

El nivel de negociacién se puede
definir segin las estratos jerarquicos y
horizontales establecidos en relacién a
la extensi6n territorial (en sentido am-
plio). Por orden descendente de exten-
sién se pueden sefialar: economia en su
conjunto (a nivel estatal y de comunidad
auténoma), industria o sector, empresa,
centro de trabajo, taller.

Los estratos de més alto nivel sue-
len establecer directrices generales o
normas minimas o ambas cosas.
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Los de niveles inferiores mejoran selectivamente las condiciones mi-
nimas, disponen lo necesario para aplicarlas otratan cuestiones que no se han
negociado.

Peroestonotieneque  Fp J3 empresa se pueden negociar todo

querer decir que en niveles 0 d .
inferiores no se pueden [P0 @€ cuestiones.

negociar las cuestiones que

~en teoria corresponden a

niveles superiores. Enla empresa se pueden negociar todo tipo de cuestiones
sobre todo teniendo en cuenta que muchas veces tiene que haber una
reivindicacién muy extendida y una presién por parte de los trabajadores para
que los derechos que queremos que se nos reconozcan se contemplen en las
leyes. ‘

Cuando los acuerdos a nivel de empresa superan en importancia a los
de nivel de sector o, sobre todo, de economia en general es que hay una
mayor descentralizacién o se tiende a ella. ‘

En cambio si los acuerdos a nivel sectorial y de empresa se subordinan
a la negociacion del ambito de la economia en su conjunto es que hay una
mayor centralizacion.

Cada uno trataré de dar més valor a aquello que defiende. Indudable-
mente sindicatos con vocacién hegemoénica y centralista, y con servidumbres
partidistas, tratan de po-
tenciar una negociacion

centralizada. Si los trabajadores tienen fuerza en la
empresa y estan organizados, el em-
tener una habilidad espe-  presario siente la presion cerca.

Pero no es necesario

cial para ver la evidencia,
el que mejor conoce los
problemas que se le plantean en su trabajo y en sus relaciones laborales es el
propio trabajador en su empresa. Si los trabajadores tienen fuerza en la
empresa y estan organizados, el empresario siente la presién cerca.

La Seccidn Sindical tiene una importancia capital en el tipo de
Negociacién Colectiva que postula ELA: una Negociacién Colectiva
completa y con autoridad para tratar en la empresa o centro de trabajo
las condiciones que se acuerdan a esos niveles.

B/ Unidad de negociacidn - Sujetos de la negociacién

Por unidad de negociacién podemos entender las agrupaciones
de trabajadores y empleadores representados en la misma y sujetos a
las condiciones del convenio.

Por parte de los empleadores puede reducirse a una empresa o extender-
se a un grupo importante.
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Por parte de los trabajadores la unidad de negociacién puede ser un
grupo, una franja, la empresa, el sector, unidades mixtas o no de trabajadores
de produccién y administrativos, o de mantenimiento y operarios de cade-
na...

En este tema es importante entender que los intereses que como
trabajadores tenemos hay que defenderlos solidariamente; los grupos e in-
tereses corporativistas no
contemplan solidariamen-

Es importante entender que los intere- ¢ €l interés general del
ses que tenemos como trabajadores
hay que defenderlos solidariamente. que en el sector de la sani-

grupo de trabajadores. Es
insolidario, por ejemplo,

dad un grupo negocie sus
intereses al margen del res-
to del colectivo; que en el sector de ensefianza el personal docente no
aproveche la negociacion para mejorar las condiciones de los no docentes;
que el personal de mantenimientos de una empresa quiera negociar para si
un convenio de franja o de grupo porque prefieren aprovechar la presion que
pueden hacer para ellos solos.

La division de los trabajadores nunca puede favorecer a estos sino al
empresario; lo que el empresario quiere es tenerlos divididos.

La unidad de negociacién mas favorable es la empresa; en ella se
puede hacer una negociacién directa, cercana y real con un conoci-
miento proximo de los problemas y de los intereses de los trabajadores.
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En este apartado podriamos definir lo que son los sujetos de negocia-
cién. Los sujetos de negociacién vienen a coincidir con las unidades de
negociacion.

Pero mientras las unidades de negociacién son los grupos representa-
dos en ella, los que se ven afectados por el convenio, los sujetos o las partes
de la negociacién son los empresarios, sus asociaciones y las organizaciones
colectivas de trabajadores (o sindicatos). Los sujetos de negociacién son los
que negocian directamente.

El trabajador indivi-
dual no tiene lugar en la
Negociacién Colectiva; por

[t B S e e it e

El 6rgano que mejor representay actiia
en nombre de los trabajadores es la

parte de los trabajadores se

requiere siempre un grupo 5 eccion Sindical.

1 ’ 1 i e e O A e
o colectivo. La organiza-

cion u organizaciones sin-

dicales que toman parte en la Negociacién Colectiva lo hacen siempre «por
0 en representacién». El interés que nos lleva a negociar tiene que ser
colectivo.

El 6rgano que por parte de los trabajadores toma parte activa en la
Negociacién Colectiva, los representa y acttia en su nombre, no tiene que
ser un organismo al margen de los propios trabajadores. Es evidente que
quien mejor cumple esos requisitos es la Seccién Sindical; en ella los res-
ponsables de la Negociacién Colectiva representan y acttian en nombre de
todos los afiliados al sindicato del que la seccién forma parte.

A nivel sectorial, segiin la estructura organizativa de ELA, son las Fe-
deraciones las responsables de la negociacién en representacién de los
trabajadores.

A otros niveles més amplios esa responsabilidad cae en la Confedera-
cion.

C/- Cuestiones objeto de la negociacion

Las cuestiones que se someten a la Negociacién Colectiva tienen
influencia en toda la estructura de la negociacién. Si las cuestiones son de
una &mbito muy general, el nivel y la unidad de negociacion tienen que
corresponder a ese 4mbito; y al contrario, en las cuestiones que se pueden
resolver a nivel de empresa los estratos jerdrquicos que participaran notienen
que ser los que corresponderfan a dmbitos superiores.

Hay cuestiones que superan ampliamente el &mbito de la empresa como
podrian ser el tiempo minimo de vacaciones anuales, la duracion general del
permiso de maternidad,...
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Perosontemas que se pueden superaren lamismaempresa. Enlaempresa
se pueden negociar todo tipo de cuestiones y si es alli donde nuestra
capacidad de presién y accién es mas fuerte, lo que a ese nivel se consiga

El organismo que representa asociativa
y colectivamente a los trabajadores en
la empresa es la Seccion Sindical.

e salarios

e seguridad e higiene

e reciclaje y formacién

e informacién ‘

e cambios organizativos y tecnolégicos
e contratos

e horas extraordinarias

e jornada laboral

e derechos sindicales

e clasificacién profesional

servird para ganar terreno
en el sector, en otras indus-
trias y a nivel general.

Laennumeracion que
vamos a hacer no es ex-
haustiva pero en todos es-
tos temas tiene que incidir
la Negociacién Colectiva:

Por medio de los convenios co-

ble.

lectivos se pueden regular todo tipo
de cuestiones de indole econ6mica,
laboral, sindical y asistencial, y cual-
quier otra que afecte al empleo y a las
organizaciones que representan a los
trabajadores.

Las leyes contemplan los conte-
nidos de los convenios colectivos; unos
contenidos son minimos (determina-
cién de las partes, ambitos, forma y
condiciones dedenuncia, designacién
de una comisién paritaria, remunera-
cién anual) y otros discrecionales.

Pero la Negociacién Colectiva
puede y debe ir mas alla de laley para
avanzar en los contenidos de manera
que los intereses de los trabajadores
vayan siendo contemplados y satisfe-
chos en la mayor medida posible y de
una manera lo més generalizada posi-
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Las limitaciones que puede encontrar la Negociacion Colectiva se de-
ben sélo a la organizacién de los propios trabajadores y a la marcha general
de la empresa. Estas limi-
taciones son: la correla- e i
cién de fuerzas y lasi- [ as [imitaciones de la Negociacion
tuacion socloeconémica g lactiva se deben sélo a la correla-
de la empresa. .. ..

cion de fuerzas y la situacion de la

En cuanto a la corre- empresa.
lacién de fuerzas a noso-
tros nos interesa una or-
ganizacién fuerte y con el suficiente poder para que en esa correlacion
nuestra fuerza e influencia incline la balanza a nuestro favor. Las Secciones
Sindicales fuertes son una garantia para ello.

Una Seccién Sindical fuerte es la que esté bien organizada, conun
equipo dindmico, implantada en la empresa y con fuerte afiliacién por
la que se preocupa ademds continuamente.

Los trabajadores: estructura y organizacién.

Para que la Negociacién Colectiva funcione las partes comprometidas
en ella deben mantener estructuras adecuadas al proceso.

Enla Negociacién Colectiva los que deben representar a los trabajado-
res son los sindicatos. La capacidad de los sindicatos para participar eficaz-
mente en la Negociacién Colectiva depende en gran parte de su representa-
tividad y cohesién. La
cuantia de la afiliaciény el

éxito en laatraccion yre-  Los que deben representar a los tra-

tencién deesaafiliaciones  hasadores son los sindicatos.
un elemento muy impor- .

tante.
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La unidad de accién también aumenta el poder de negociacion.

La Negociacion Colectiva define el modelo sindical que se quiere
hacer. Una Negociacion Colectiva centralizada subordina los acuerdos a
nivel de empresa y sectoriales a la economfa en su conjunto. En un
sindicalismo de este tipo las organizaciones de base tienden a perder
importancia dentro de la
organizacion del sindica-

ELA propugna un modelo participativo o
y basado en las organizaciones de base.

El modelo sindical
que ELA propugna es un
modelo participativo y ba-
sadoenlas orgamzacmnes profesionalese interprofesionales de base. En este
modelo la Negociacién Colectiva tiene que ser lo mas descentralizada
posible y se debe centrar en la empresa.

R R e T e Cuando se trate de
Lo ideal es que sea la Seccién Sindical =~ °"venios sectoriales o

. . provinciales las federacio-
quien negocie, nes correspondientes serén
Tt las encargadas de preparar

y llevar a cabo la negocia-
ci6n por parte de ELA. Tienen que hacerlo en contacto con los trabajadores,
con los delegados, con las secciones de ELA pues siempre se tiene que dar
una participacién democratica.

Cuando los convenios sean de empresa son las Secciones Sindicales las
quepor partede ELA seencargaran del trabajo de preparacion de plataformas,
de coordinacién y de informacién. Lo ideal es que sea la seccién quien
negocie, pero si lo ha de hacer el comité de empresa los delegados de ELA
que formen parte de él deben actuar como miembros de suseccién e intentar
romper la validez del comité para que sean las secciones quienes negocien.

En modelo de sindicato participativo tiene que haber un flujo continuo
de informacién entre todos los 6rganos de la estructura de todo el sindicato.
Esto también supone que hay que tomar decisiones a todos los niveles, lo que

obliga a estar continuamente informados.

La informacién de que debemos disponer la podemos clasificar en dos
niveles, uno general y otro méas inmediato.

A nivel general tendremos que conocer:

a/- Informacién sindical

En este apartado nos tenemos que fijar en cudl es el modelo sindical de
ELA, en qué principios se basa, cudles son las resoluciones de los congresos,




qué papel se otorga a cada organizacién, qué objetivos y compromisos son
los que ELA se ha marcado...

Esta informacion es necesaria para saber dénde nos estamos moviendo,
qué modelo queremos desarrollar, y para evitar desviaciones inconscientes
que pongan en peligro nuestro modelo de accién sindical.

b/ Informacién econémica y legal.

Aqui nos podemos fijar en cudl es la politica econémica gubernamental,
la politica de empleo impulsada por las instituciones (modelos de contrata-

~ci6n), las prestaciones sociales, etc. En cuanto a la informacién legal nos

interesaremos por todos los aspectos que puedan incidir en nuestro entorno
laboral; también debemos conocer los medios que ELA nos puede ofrecer
para informarnos sobre estos aspectos.

En un nivel més inmediato tendriamos los mismos apartados.

a/- Informacién sindical.

H 1 e e R  saZd
En cualquier nivel de

negociacién que nos en-  Fp cualquier nivel de negociacion es

t i N
contremos es necesarlo  pecesario conocer la fuerza con la que
conocer la fuerza con la

que contamos, en quienes ~ CON tamos.

recaen las responsabilida- e
des, como y quién debe

tomar las decisiones, cuéles son los mecanismos de participacién paraincidir

en esas decisiones o para preparar la plataforma reivindicativa etc.
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b/- Informacién econémica.

Ya que las limitaciones que puede encontrar la Negociacién Colectiva

son la correlacién de fuerzas y la marcha socioeconémica de la empresa, es
importante tener una bue-

na y actualizada informa-

La empresa esta obligada a facilitar  cion sobre este Gltimo as-

informacioén sobre la marcha de [a  PSClo- '3 empresa estd
obligada a facilitar infor-

o
misma. maci6n sobre lamarcha de
la misma, facilitar el ba-
lance etc. Hay que incidir
en ello porque a partir de esta informacién podemos conocer la viabilidad de
nuestras exigencias. También es importante el conocimiento de los cambios
tecnoldgicos que se van a llevar a cabo,...

Independientemente del nivel al que se negocie, unas Secciones Sin-
dicales s6lidamente organizadas son la garantia de que todos los tipos de
informacién fluyan desde los trabajadores a las estructuras profesionales y
confederales y viceversa.

La Secci6n Sindical también es el organismo apropiado para
cohesionar a todos los afiliados y trabajadores en torno a los intereses
que se van a defender en la Negociacién Colectiva.

Cuando la negociacién es a nivel de empresa los sujetos que negocien
tienen cercano el respaldo y las opiniones de los afiliados de la Seccién. Si
a ese nivel la relacién es agil y fluida, los que negocian no se ven en la

necesidad de tomar deci-
siones precipitadas ni con-

A nivel de empresa los negociadores  trarias al parecer general.
tiene cercano el respaldo y las opinio- Cuando los sujetos

nes de los afiliados. que negocian en represen-

taciéon de los trabajadores
lo hacen a otros niveles
diferentes del de la empresa, superiores a esta, les serd més facil conocer la
opinién de los trabajadores y su disposicién para las movilizaciones a través
de los responsables de las Secciones Sindicales.

Preparacién de la plataforma reivindicativa

Lasinvestigaciones preparatorias para la Negociacién Colectiva tienen
como finalidad primordial la de servir de apoyo a los argumentos que vamos
autilizar en el desarrollo de la negociacién. Evidentemente de entre todos los
datos disponibles seleccionaremos los que mejor respalden nuestras demandas
para hacer hincapié en ellos. Pero no podemos dejar de lado los demas y
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tendremos en cuenta los que probablemente utilizaré la parte empresarial,
para tratar de desmontar sus argumentos.

Como incluso las prestaciones no salariales tendrén costes monetarios,
la investigacién de los aspectos econémicos tiene una importancia grande.
Sobre estos aspectos tendremos que investigar:

e balance econémico de la empresa,

e cuenta de resultados,

o evolucién del sector econémico al que pertenece la
empresa,

e situacion de la produccién y ventas,

e ayudas econ6micas por los modelos de contratacion,

e subvenciones y ayudas gubernamentales...

En la preparacién de la plataforma reivindicativa pueden tomar parte
todos los afiliados de la Seccién Sindical, aunque sean los responsables los
que terminen de darle for-
ma después de tener en
cuenta lasdemandas delos
afiliados. Cada afiliado co-

trabajoy los problemasde  dos los afiliados.
toda indole que en él se

plantean.

Una participacién democratica en todo el proceso de la negociacion es
una garantia de unién y de que cada trabajador haga suyas las demandas
planteadas; nos garantiza también el apoyo enlas posibles movilizaciones de
todos porque todos han tomado parte en el proceso.

Cuando la negociacion es a un nivel superior al de la propia empresa,
la Seccién Sindical sigue

En la preparacion de la plataforma
noce bien su puesto de  Feivindicativa pueden formar parte to-

siendo garantia de todo lo
anterior ya que através de
ella se canalizan hacia la
Federacion o Confedera-
cion las demandas de los

Una participacién democrdtica es una
garantia de unién y también de apoyo
a posibles movilizaciones.

trabajadores.

En la plataforma reivindicativa se reflejan todas las demandas sobre los
temas que se quieren modificar en el convenio del que se parte: mejoras
salariales, cuestiones de seguridad e higiene, jornada laboral, permisos
retribuidos, derechos sindicales...

Pautas de negociacién

Alahora de preparar la negociacion también conviene prever las pautas
que vamos a seguir en ella.
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El modo en el que nos vamos a enfrentar a lamisma dependera de varios

factores.

Si después de analizar la situacién socioecon6émica de la empresa
vemos que esa situacién nos permite elevar nuestras exigencias, estas
quedaran reflejadas en la plataforma reivindicativa. Pero también hay que
tener en cuenta la correlacién de fuerzas.

Si la cohesién de los trabajadores es grande, lo mismo que su disposi-
ci6n para la accién, podemos llegar a presentar nuestra plataforma como

algo irrenunciable, practi-
camente como si fuese una

El poder de los trabajadores se basa en ~ P!33formademinimos. En

la capacidad de presionar.

esas condiciones nos po-
demos presentar con cierto

i oo G e i R e R nivel de intransigencia
porque sabemos que
nuestras demandas pueden ser satxsfechas sin problemas y porque los sujetos
que van a negociar tienen el respaldo necesario de todos los trabajadores
representados.

Cuando la cohesién de los trabaja-
dores en torno a las demandas no es muy
grande, o atn siéndolo sabemos que es
dificil encontrar una disposicién favora-
ble y solidaria de la mayoria hacia los
mecanismos de presion, los sujetos que
van a negociar deben plantearse la nego-
ciacién con otras pautas, tratando siem-
pre de poner a prueba la resistencia de la
otra parte.

De todos modos si somos capaces de
defender nuestros argumentos y de desmon-
tar los de la otra parte, pero no tenemos el
poder suficiente paraimponerlos, dificilmente
podremos obtener grandes logros de la Ne-
gociacién Colectiva. En la correlacién de
fuerzas el poder de los trabajadores se basa
en la capacidad de presionar.

Estd es otra de las tareas de la Seccién
Sindical. Cuando ésta esté solidamente orga-
nizaday es capaz de favorecer y potenciar la
unién de todos los afiliados y trabajadores se
convierte en un elemento con el suficiente
poder de presi6n para influir en la negocia-
cién, ya sea a nivel de empresa, sectorial, etc.
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Es también conveniente tener claro quién va a defender cada tema, si
son varios los miembros de nuestro sindicato presentes en la mesa, quién va
a encargarse de cuantificar econémicamente nuestras demandas y contrastar
esa valoracion con la del empresario, en definitiva qué papel va a jugar cada
uno para agilizar la negociacion o tratar de moldearla a nuestro favor.

RESUMEN

o Las expectativas de empresarios y trabajadores son antagénicas, las de unos se
enfrentan a las de los otros. De ahi surge el conflicto en el que los sindicatos tienen
su actuacion.

A ese conflicto nos podemos enfrentar con la Negociacién Colectiva.

La practica de la Negociacion Colectiva ha ido definiendo su propia estructura
porque son los interesados en ella los que deciden qué y cémo se va a negociar.

e En la estructura de la negociacién podemos tener en cuenta:

a) El nivel de negociacion; podemos negociar a nivel de la economia
en su conjunto, a nivel de industria o sector, a nivel de empresa...

b) Unidad de negociacion; quién va a estar representado en la
negociacion y se va a ver afectado por ella. Para ello es necesario saber
quién representa a quién.

¢) Cuestiones objeto de negociacién; qué vamos a negociar. Estas
cuestiones tienen su influencia en toda la estructura de la negociacion.

e La Negociacién Colectiva sélo encuentra limitaciones en la correlacion de
fuerzas y en la situacién de la empresa. La correlacién de fuerzas en lo que a
los trabajadores se refiere, exige una organizacion sélida, dindmica y compro-
metida.

Esa organizacion bien estructurada debe garantizar una informacién actualizada de
Ia realidad sindical y de la situacién y realidad econémica y legal de la empresa, o
del &mbito en el que se negocie, para preparar una plataforma y para definir unas
pautas de negociacion que aseguren el logro de los objetivos que nos proponemos
conseguir con la negociacion.

36




RESUMEN ESQUEMATICO
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PARA EL DEBATE

e En la negociacién de un convenio colectivo en una empresa, ;Quién tiene que
preparar la plataforma reivindicativa, c6mo y por qué.

e Cuando preparamos una plataforma y definimos unas pautas de
negociacion, shay que tener en cuenta que tanto una como otras pueden
variar e ir cambiando a medida que se desarrolla la negociacion? ;Quién
tiene que poner los limites? ;Cémo? ;Dénde se toma la decision?

e Una organizacién sélida, dindmica y comprometida (desde las organizacio-
nes de base hasta la confederacion) tiene que estar basado en una participacion
democratica. Dialogar sobre ello.
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Il NORMAS Y PROCEDIMIENTO

Aunquetanto la parte patronal como
la delos trabajadores pueden proponer la
negociacion, esta propuesta normalmen-
te surge de los trabajadores ya que suele
ser la parte mas interesada en iniciar la
negociacion de un convenio colectivo.
Los empresarios preferirian una negocia-

* cién individual en la que la capacidad de
presién del trabajador es minima.

En la base del convenio existe siem-
pre un conflicto que se pretende resolver
por medio de la Negociacién Colectiva.
Esta sélo serd posible para los trabajado-
res si cuentan con elementos de presion,
como la huelga, para forzar a negociar a
los empresarios de tal manera que se
llegue a un acuerdo. Porque aunque el
empresario esté obligado legalmente a
negociar, no estd obligado a llegar a un
acuerdo.

La propuesta de negociacién

La propuesta negociadora es unilateral aunque la otra parte la debe
recibir con obligacién de negociar.

Esta propuesta tiene que cumplir algunos requisitos.

a/- Se debe presentar por escrito. Una copia se envia a la Autoridad
Laboral para dejar constancia oficial de la propuesta.

b/- En esa comunicacion escrita se tiene que expresar detalladamente la
representacion que se ostenta.

c/- Se sefialan también los dmbitos del convenio. Ambito personal: las
personas o sujetos obligados por el convenio. Ambito territorial: el territorio
geogréfico (provincial, local, de comunidad auténoma...). Ambito funcional:
el centro o centros de trabajo del sector o funcién laboral que reGinan
caracteristicas econémico-laborables similares. Ambito temporal: duracién
del convenio.

d/- También deben sefialarse las materias que van a ser objeto de la
negociacién. Esto no obliga a negociar exclusivamente sobre esas materias.
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La obligacién de negociar

La parte que recibe la propuesta de negociacién tiene la obligacion de
responder en el plazo méaximo de un mes.

La parte receptora no puede negarse a la iniciacién de las negociacio-
nes.

Pero esa obligaci6n de negociar no implica la obligacién de llegar a un
acuerdo, s6lo la de no impedir las negociaciones. Por eso mismo es
importante tener los mecanismos de presién para obligar al empresario a
llegar al acuerdo cuando las posturas se hacen irreconciliables.

La oposicién al inicio de negociaciones sélo se admite:

a/- Por causa legalmente establecida; cuando no se han observado los
requisitos legales en la propuesta de negociacién enviada a la otra parte.

b/- Por causa convencionalmente establecida; cuando se incumplen las
condiciones establecidas en el convenio que se quiere revisar en la negocia-
cién que se propone.

¢/- Cuando lo que se quiere revisar es un convenio que no ha vencido.

Si no existen las circunstancias anteriores, la obligacién de la parte que
recibe la propuesta de negociacion es la de negociar. Negarse lleva apareja-
das sanciones administrativas.

La comisién negociadora

La comisién que va a negociar se tiene que constituir en el plazo de un
mes a partir de que la parte ala que se comunica la propuesta de negociacion
haya recibido esta.

En los convenios de &mbito empresarial la mesa de negociacién la
formaran el empresario o
sus representantes y los re-

presentantes de los traba- L os representantes de los trabajadores
pueden contar con la ayuda y la asis-

jadores.

Para la negociacion  L€NCia de asesores.
los representantes de los A
trabajadores (igual que los
empresarios) pueden contar conlaayuday laasistencia de asesores que pueden
intervenir en las deliberaciones aunque no tengan voto.

Representantes de los trabajadores son los delegados de personal, los
Comités de Empresa ¢ las Secciones Sindicales. Estas pueden negociar
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cuando representen la mayoria absoluta de los miembros del comité. Pero

Las Secciones Sindicales pueden ne-
gociar cuando representan la mayoria
absoluta de los miembros del comité.

aunque no fuese asi nada
impide que los miembros
del comité de nuestro sin-
dicato negocien con la
ayuda, el apoyoy lasdirec-
trices de la Secci6n Sindi-
cal.

En los de ambito superior a la empresa la comisién negociadora la
forman para los trabajadores los sindicatos que sean mas representativos a
nivel estatal o de comunidad auténoma, o los méas representativos en el sector

en el que se negocie.

Nada impide que los miembros de
nuestro sindicato negocien con el
apoyo, la ayuda y las directrices de la
Seccioén Sindical.

Para llegar a tomar
acuerdos en convenios de
eficacia general se necesi-
ta que el 60% de los votos
de cada una de las partes
en la negociacién sean fa-
vorables al acuerdo.

En cualquier momen-

to de las negociaciones en los conflictos de intereses (cuando se pretende
cambiar o modificar la normativa) las partes pueden acordar la intervencién

de un mediador designado por ellas.

Contenido del convenio

Hay algunas clausulas que tienen que aparecer en todos los convenios.

a/- clausulas configuradoras o delimitadoras Son las quedistinguena un
convenio de otro; se refieren a la determinacion del dmbito personal de
aplicacién, la empresa o el sector al que se refiere, el &mbito geogréfico,
periodo de vigencia, prérrogas y condiciones de denuncia, etc.
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b/- clausulas de contenido normativo del convenio, son las que fijan las
condiciones de trabajo. Este es el clausulado més numeroso del convenio y
su razon de ser; aqui se reflejan los intereses de los trabajadores. Es el
articulado que da salida «<momentanea» al conflicto que subyace en las
relaciones laborales.

¢/- clausulas de contenido obligacional. Son las clausulas del convenio
que contienen compromisos reciprocos de las partes de la negociacion. Estas
clausulas son las que van a garantizar la paz durante la vigencia del convenio.

Deber de paz

Con el convenio colectivo se pretende restablecer un equilibrio de
fuerzas entre empresarios y trabajadores. Para poder negociar en relacion de
igualdad, los trabajadores
tienen que poder contar

con la posibilidad de des-  Con el convenio colectivo se pretende

encadenaraccionescolec-  pasgaplacer un equilibrio de fuerzas
tivas encaminadas a lograr

fuerza frente a los empre-  €N1re empresarios y trabajadores.
sarios. Por contrapartida
pueden ofrecer la garantia

de que esas acciones colectivas (huelga, manifestacion,etc) no se van a
desencadenar si se logra un acuerdo aceptable.

El convenio soluciona el conflicto, pero sélo temporalmente ya
que el deseo de mejorar las condiciones de trabajo permanecera
siempre.

El deber de paz implica que durante la vigencia del convenio no se van
a desencadenar acciones colectivas. Este deber de paz puede ser absoluto
cuando no se van a desencadenar movilizaciones para exigir ningtn tipo de
mejoras en las relaciones laborales; o relativo cuando no se van a provocar
movilizaciones para exigir mejoras en las condiciones negociadas durante la
vigencia del convenio, pero si se pueden desencadenar para reivindicar
condiciones laborales que no se negociaron.
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RESUMEN

e La propuesta negociadora es unilateral pero el que la recibe tiene la obligacién
de negociar. Sin embargo el que la recibe, normalmente el empresario, no esti
obligado a llegar a un acuerdo.

e La propuesta de negociacion tiene que cumplir ciertos requisitos:
a) Presentarse por escrito
b) Detallar la representacién que se ostenta.
c) Sefalar los 4mbitos de negociacién.
d) Sefialar las materias de negociacién.

e La comisién negociadora, o mesa de negociacién, la forman los empresarios o
sus representantes y los representantes de los trabajadores. Los representantes de los
trabajadores son los delegados de personal, los:comités de empresa, las secciones
sindicales, los sindicatos més representativos.

e En el convenio deben aparecer:
a) Cldusulas configuradoras o delimitadoras; son las que distinguen a unos
convenios de otros.
b) Clausulas de contenido normativo; son las mds numerosas y la razén de ser
del convenio.
c) Cladsulas de contenido obligacional; garantizan la paz durante la vigencia
del convenio.

e Durante la vigencia del convenio hay un "deber de paz" que garantiza que no
se van a desencadenar movilizaciones para reivindicar condiciones que ya se
negociaron.
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RESUMEN ESQUEMATICO

Unilateral
Propuesta ~(  con obligacién de
de negociaciéon

negociar

Sefialando
materias

Sefialando
ambitos .

Sefalando
representacién

Mesa de negociacion

Representantes

Empresario o
P de los trabajadores

sus representantes

Convenio

Obligaciones
eber de paz

Delimitacién

Normativa

44




TIPOS DE CONVENIOS SEGUN
LA NORMATIVA APLICADA

1. Convenios de eficacia general o estatutarios.

Los convenios estatutarios de eficacia general son los negociados de
acuerdo con la normativa del titulo 111 del Estatuto de los Trabajadores en
los articulos 82 a 92 ambos inclusive.

Por parte de los trabajadores tienen capacidad para negociar: el Comité
de Empresa, los delegados de personal, las Secciones Sindicales y los
Sindicatos y sus Federaciones y Confederaciones.

En este tipo de convenios es necesario que al menos el 60% de
cada parte suscriba los acuerdos.

Estos convenios son de eficacia general, es decir, aplicables a todo el
mundo en los dmbito personal, territorial y funcional para los que se han
negociado.

Entre este tipo de convenios se incluyen los convenios marco o acuerdos
marco. Sus caracteristicas son:

— El contenido no se refiere a condiciones de trabajo sino a las condi-
ciones de la Negociacién Colectiva; establecen la estructura de la Negocia-
cién Colectiva en el ambito de su aplicacion.

—Sudmbito territorial es estatal o de Comunidad Auténoma, el ambito
funcional puede ser interprofesional o sectorial.

- Las partes de la negociacién son las organizaciones sindicales mas
representativas y las asociaciones empresariales mas representativas a nivel
estatal o de Comunidad Auténoma.

- Su eficacia normativa es de aplicacién general en los &mbitos fun-
cional y territorial para los que se negocian.

45



2.- Convenios de eficacia limitada o extraestatutarios.

Los convenios extraestatutarios o de eficacia limitada son los que se
negocian al margen de lo que dispone el titulo 1l del Estatuto de los
Trabajadores y al amparo del derecho a la Negociacién Colectiva que
reconoce la Constitucién en el articulo 37.1.

Este tipo de convenios pueden ser promovidos por una Seccién
Sindical, una federacién etc. Atin no disponiendo de la mayoria necesaria
que se exige en los convenios de eficacia general.

Para estos convenios no existe ningiin deber de negociar y las partes
tienen total libertad para aceptar o rechazar la apertura de negociaciones.

En estas condiciones el empre-
sario puede negarse perfectamentea
la negociaci6n. Pero el derecho ala
huelga sigue existiendo para presio-
nar a la negociacién de un convenio
extraestatutario, o durante el desa-
rrollo de la misma negociacién. Por
ello, y a pesar de una representacion
posiblemente menor al 60% de la
organizacionsindical que promueve
la negociacién, si existe capacidad
de presién es perfectamente posible
obligar al empresario a negociar.

La diferencia sustancial con los
convenios colectivos de eficacia ge-
neral es que en los extraestatutarios,
en el &mbito personal, su aplicacién
se limita s6lo a los trabajadores y
empresarios representados por los
sujetos negociadores.

En un convenio de este tipo
negociado a niveles superiores a la
empresa el acuerdo vinculard a los
trabajadores afiliados a las organi-
zaciones sindicales que han nego-
ciado y suscrito el convenio. Sies a
nivel de empresa y el convenio lo
negocia una Seccién Sindical, serdn
los afiliados a esa seccién los que
quedan vinculados al convenio. La no aplicacién de este tipo de convenios
a los trabajadores no afiliados al sindicato firmante no supone ningtin tipo
de discriminacién. Al contrario, no otorgar validez a los mismos supondria




privar del derecho a la negociaciéon a los sindicatos que carecieran por
ejemplo de implantacién total, con lo que el derecho a la libertad sindical
quedarfa limitado.

Ademas la adhesién a este tipo de convenios es sencilla. Esta puede ser
individual o colectiva por parte de los trabajadores no afiliados a los
sindicatos que hayan negociado. No es ni siquiera necesario hacerlo ex-
presamente, o por escrito; basta laaplicacién del empresario sin protestas del
trabajador.

Entre otros casos la negociacién de convenios de eficacia limitada
puede darse:

a/- Cuando sea imposible llegar a un acuerdo mayoritario del 60% de
cada una de las partes.

b/- Cuando falten organismos de negociacién legitimados en el Estatuto
de los Trabajadores.

¢/- Cuando en una Comunidad Autébnoma se quiera escapar de conve-
nios marco de dmbito estatal.

d/- Cuandolas partes decidan negociar libremente en via extraestatutaria.
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RESUMEN

e Los convenios de eficacia general son los que se negocian de acuerdo con la
normativa del Estatuto de los Trabajadores. Para su validez es necesario que al
menos el 60% de cada parte los suscriba. Son de eficacia general, es decir,
aplicables a todo el mundo en los 4mbitos para los que se negocien.

e Los convenios de eficacia limitada o extraestatutarios se negocian
al margen de la normativa del ET y al amparo del derecho a la
negociacién que reconoce la Constitucién. Su aplicacién se limita a
los trabajadores y empresarios representados por los sujetos negocia-
dores. Los no representados pueden adherirse a ellos.

Se negocian cuando es imposible llegar a un acuerdo mayoritario,
cuando faltan organismos de negociacién legitimadores, cuando se
quiere escapar de convenios de dmbito estatal, cuando las partes
libremente lo deciden ast. '

RESUMEN ESQUEMATICO
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ANEXOS

1. Escrito de denuncia de un convenio colectivo y de solicitud de apertura
de negociaciones.

2. Escrito de remision a la autoridad laboral de la copia del escrito de
denuncia y solicitud de apertura de negociaciones.

3. Acta de constitucién de la comisién negociadora de un convenio colec-
tivo.

4, Acta de la dltima sesion de la comisién negociadora aprobatoria del
convenio.

5. Escrito de presentacién a registro del convenio colectivo aprobado.

6. Acta de adhesion a un convenio colectivo.

1. Escrito de denuncia de un convenio colectivo y de solicitud
de apertura de negociaciones

(Dirigido a la empresa)

Los abajo firmantes, miembros del comité de empresa (o, en su caso, el
presidente del comité de empresa en nombre del mismo), de la empresa
(nombre y domicilio social) comunican que por el presente escrito:

1. Denuncian el anterior convenio de (fecha), de conformidad con el art. 86
del ET y con el art. ... del precitado convenio.

2. Promueven la negociacién del préximo convenio colectivo en base a la
legitimacion que ostentan, en base a lo dispuesto en el art. 87.1 del ET,
de acuerdo con los siguiente extremos:

a) Los ambitos del convenio serén (indicacion de los ambitos, funcio-
nal, territorial, personal y temporal, pretendidos).

b) Las materias objeto de negociacion seran la siguientes (indicacién
detallada de los incrementos salariales, jornadas, horarios, descan-
sos, vacaciones, trabajo en dia festivos, garantias de los represen-
tantes de los trabajadores, etc., que se pretendan).

Por lo expuesto, le instamos a que tenga por presentado el escrito de
denuncia en tiempo y forma del vigente convenio de empresas y por
promovida la negociacion del futuro convenio colectivo en los términos
propuestos.

De este escrito remitimos copia a la autoridad laboral competente

Lugar, fecha y firmas
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2. Escrito de remisién a la autoridad laboral de la copia del
escrito de denunciay solicitud de apertura de negociaciones.

A la (autoridad laboral competente en cada caso)

Los abajo firmantes, miembros del comité de empresa (o, en su caso, el
presidente del comité de empresa en nombre del mismo), de la empresa
(nombre y domicilio social) comparecen y

EXPONEN:

Que, en cumplimiento de lo éstablecido en el art. 89.1 del ET, adjunto
remiten copia del escrito de denuncia y apertura de negociaciones del nuevo
convenio colectivo que sustituira al actualmente vigente, que con esta misma
fecha ha sido remitido a la empresa.

Por lo expuesto,

SUPLICAN a esa (autoridad laboral competente) que, teniendo por
presentado este escrito, se sirva admitirlo, dando por cumplido-en tiempo y
forma el trdmite de comunicacién legalmente exigido.

Lugar, fecha y firmas

3. Acta de constitucién de la comisiéon negociadora de un
convenio colectivo

Reunidos en (lugar), a (fecha) las representaciones social y empresarial,
ACUERDAN

1. Constituir la comisién negociadora del convenio colectivo (identificacion
del mismo).

2. La comisién estara compuesta de los siguiente vocales: por la parte
empresarial (...) y por la parte social (...).

3. Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién para nego-
ciar el precitado convenio y, por ello, como interlocutores vélidos, de
acuerdo con los arts. 87 y 88 del ET.

4. El presidente de la comisién negociadora sera (...).

5. El secretario de la comisién negociadora sera (...).

6. Ambas partes podran llevar a las reuniones como asesores, con voz y sin
voto, a (...).

7. El calendario de las negociaciones sera el siguiente (...).

Y en prueba de conformidad de cuanto antecede, firman la presente acta
en el lugar y fecha arriba indicados.

Lugar, fecha y firmas
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4. Acta de la dltima sesién de la comisién negociadora aproba-
toria del convenio

Reunidos en (lugar), a (fecha), los componentes de la comisién negociado-
ra, acuerdan dar por terminadas las negociaciones del convenio colectivo
(identificacion del mismo), aprobando por unanimidad de sus componentes
el texto final del mismo que figura como anexo y comprometiéndose a
remitirlo a la autoridad laboral para su registro y depésito y posterior
publicacién en el Boletin Oficial.

Y en prueba de conformidad de cuanto antecede, firman la presente en el
lugar y fecha arriba indicados.

Firma de todos los miembros
de la comisién negociadora

5. Escrito de presentacién a registro del convenio colectivo
aprobado

A la (autoridad laboral competente en cada caso)

Los abajo firmantes, miembros de la comisién negociadora del convenio
colectivo (identificacién del mismo) (o, en su caso, el presidente de la
comisién negociadora) (o, en su caso, un representante de cada una de las
partes social y empresarial) comparecen y

EXPONEN:

Que, en cumplimiento de lo establecido en el art. 90.2 del ET y RD 1.040/
1981, de 22 de mayo, adjunto remiten el texto original del convenio
aprobado y cuatro copias, todas ellas firmadas por los componentes de la
comision, las actas de las distintas sesiones celebradas y las hojas estadisticas
cumplimentadas, con indicacién de que el domicilioa efecto denotificaciones
seré (detalle del mismo).

Por lo expuesto,
SUPLICAN a esa (autoridad laboral competente) que, teniendo por pre-
sentado este escrito y la documentacion anexa, se sirva admitirlo y acuerde

el registro del convenio, asi como su remisién a depésito y posterior
publicacién en el Boletin Oficial.

Lugar, fecha y firmas
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6. Acta de adhesidon a un convenio colectivo.

Reunidos en (lugar), a (fecha), las representaciones social y empresarial,
MANIFIESTAN:

1. Que el contenido del convenio colectivo (identificacién del mismo)
publicado en el Boletin Oficial (identificacién del mismo), resulta de
perfecta aplicacion a esta (unidad de negociacién de que se trate), dada
la identidad de actividades.

2. Que ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién para
negociar la adhesién al precitado convenio.

Por todo ello, ACUERDAN:

1. Constituirse en comisién negociadora, segin la composicion siguiente:
por la parte empresarial (...), y por la parte social (...).

2. Adherirsealatotalidad del contenido del convenio colectivo (identificacion
del mismo) con vigencia desde (indicacién del comienzo de la misma),
y solicitar de la autoridad laboral su registro y depésito y posterior
publicacién en el Boletin Oficial.

Y en prueba de conformidad de cuanto antecede, firman el presente acta
en el lugar y fecha arriba indicados.

Firmas de todos los miembros
de la comisién negociadora

53






MANU ROBLES-ARANGIZ INSTITUTUA




