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Sindicalismo y
estructura de la
negociacion colectiva

La Negociacion Colectiva representa hoy uno de los
elementos sociales y economicos mds importantes de las
sociedades industriales, derivindose de ello la

relevancia y el interés del tema. Son varias las consecuencias
de la Negociacion Colectiva: a - la mejora de

las condiciones de vida y trabajo, altamente valorado

por los trabajadores y sindicalistas, b - el desarrollo de

las organizaciones libres de trabajadores y, especialmente,
de los sindicatos; c - una alteracién importante de la
estructura de poder en la empresa y en la sociedad,
probablemente el efecto macrosocial mds importante

de la negociacion colectiva, y d - el efecto de cambio
social que es consecuencia de los puntos anteriores.

De estas consecuencias se deriva el
interés del tema de la negociacién
colectiva. Su estructura, su desarrollo
y las tendencias que manifiesta son
objeto de estudio de académicos,
politicos, empresarios y sindicalistas,
todos ellos desde su propia perspecti-
va, no coincidente, por supuesto.

Hay que manifestar, de entrada,
la interrelacion entre las cuatro conse-
cuencias de la Negociacién Colectiva
que hemos sefialado. Las mejoras que
conseguimos, el grado de desarrollo
sindical, el cambio de poder y el
cambio social se relacionan estrecha-
mente y con esa conciencia nos
aproximamos en ELA a la Negocia-
cién Colectiva. .

_ No es objeto de este artfculo estu-

diar las consecuencias de la Negocia-

cién pero es necesario tener en cuenta
la interrelacién sefialada. Con esta
perspectiva el. objeto del articulo se
centra en la estructura de la Negocia-
cién Colectiva. La Negociacién puede
ser de una forma u otra, su incidencia
puede ser mayor o menor y las conse-
cuencias, antes sefialadas, pueden tener
mayor o menor relevancia. Entre
otras cosas, esto depende de la
estructura de la Negociacién Colectiva.

Por estructura de la Negociacién
Colectiva entendemos una cosa tan
simple como la especificacién de
qué se negocna donde. A qué nivel
se negocian las distintas materias
objeto de la negociacién: ;Salarios,
jomnada, vacaciones a nivel de empre-

sa 0 a nivel “sectorial nacional” o a
nivel inter-profesional?.

El famoso articulo 81, ahora 83, del
Estatuto de los Trabajadores, conse-
cuente con los acuerdos CEOE-UGT
seflala que “se podrd establecer la
estructura de la negociacién colectiva™.
Es decir, el convenio estatal del

"Metal podrd establecer la estructura,

podrd determinar qué se negocia
dénde.

Ha de aclararse que al fijar esta
estructura, y de acuerdo con dicho
articulo 81 (83), se establecerd qué
es lo que NO se puede negociar a
niveles inferiores, ya que es muy
dificil hacer la lista de lo que es
negociable,

Consecuentemente, las materias mds
importantes pueden negociarse arriba
(interconfederal, estatal) y la aplica-
cién y otras materias simples: (el
horario de entrada) a niveles inferiores
(sector, provincia, empresa).

En el sindicalismo de UGT y en el
Estauto de los Trabajadores prima la
filosofia de negociar mucho arriba y
poco abajo. Nosotros, ELA, llevamos
tiempo preconizando lo opuesto por
razones ya conocidas.

Observamos

inmediatamente  dos
consecuencias:

’

— A un sindicalismo corresponde una

" determinada estructura de la Negocia-

cién Colectiva.

A una Negociacién Colectiva deter-
minada, corresponde un sindicalismo
determinado.

— Otra observacién:

Al sindicalismo débil corresponde la
estructura del Estatuto de los Trabaja-
dores: negociacién a niveles superiores.

Al sindicalismo fuerte no le corres-
ponde lo opuesto, negociacién a nive-
les inferiores, sino la negociaci6n en el
nivel mds conveniente y favorable a los
trabajadores.



El caso internacional

Toépicamente se suele hablar de
modelo sindical europeo, o alemadn,,....
Ya de entrada hay que sefialar la false-
dad de estas frases ya que no existen
modelos o, lo que es lo mismo, los
“modelos” sindicales no son expor-
tables. Por decirlo de otra forma,
estd aquella famosa frase de: “Cada
pais tiene el sindicalismo que se
merece’’. :

Siendo el sindicalismo un fenémeno
social complejo responde y se inter-
relaciona con todos los elementos
sociales y a ellos responde; de aqufi
que cada sociedad presente su propio
sindicalismo, respondiendo atn en to-
dos los casos a la idea de organizacién
libre de trabajadores para la defens
de sus intereses. :

Hecha esta observacidn inicial pode-
mos presentar brevemente las estructu-
ras de la Negociaciéon Colectiva en
diferentes paises, utilizando este tipo
de graficos que aparecen abajo.

En Suecia, pais con la mayor tasa de
afiliaciéon —90 por ciento—, observa-
mos que lo sustantivo se negocia a
nivel interprofesional y sectorial na-
cional, dejando para la empresa la
adecuacién de esos convenios. De
hecho se negocia “arriba” y abajo
se aplica. Dado el fuerte poder sindi-
cal es perfectamente posible negociar
arriba y se tienen las garantias preci-
sas para que lo “arriba” negociado se
cumpla en los niveles de empresa.

También deberia observarse que si la
negociacién ‘“‘arriba’ falla, los sindica-
tos pueden imponer la negociacién
empresa por empresa. El secreto se
halla en el poder sindical y en la
implantacién del sindicalismo en todas
las empresas, inclufdas las coopera-
tivas.

El modelo del Estatuto de los Traba-
jadores, se aproxima y tiende a este
modelo sueco, con la agravante de
que en Espafia la afiliacién no supera

el 10 por ciento, no existe poder
sindical y el sindicato no se halla
en la empresa. En ese caso quien elige
el nivel de negociacién, el “‘terreno
de juego” es la patronal. En caso
contrario, es el sindicato.

Dando un repaso al resto de los
paises, observamos que en Bélgica
prima el convenio sectorial estatal
o regional siendo escasa la importan-
cia de la negociaciéon en la empresa.
Se ha llegado a un “‘statu quo” de
poderes e instituciones sindicales y
patronales que limitan enormemente
la flexibilidad sindical y la posibilidad
de optar por distintos niveles de nego-
ciacién. Una vez alcanzada esta situa-
cién, es dificil cambiarla y ello condi-
ciona y determina el sindicalismo que
se practica.

En Alemania, las pautas que marcan
la negociacién se fijan a nivel inter-

A un sindicalismo co-
rresponde una deter-
minada estructura de
la Negociacion Co-
lectiva.

.....Si no existe poder
sindical y el sindicato
no se halla en la
empresa, quien elige el
“terreno de juego’’ es
la patronal. En caso
contrario, es el sindi-
cato.

profesional y a nivel sectorial nacional,
pero la negociacién de hecho real se
dan en los “lander” o regiones tarifa-
rias. Obsérvese que no tiene impor-
tancia la negociacién en la empresa,
a diferencia de la sueca, donde se da
la negociacién para aplicar el conve-
nio superior.

En Francia, la negociacién cldsica se
da a nivel sectorial y nacional y regio-
nal. La negociacién en la empresa se
presenta sélo donde el sindicato se
halle presente y con fuerza. Este grafi-
co, similar al italiano, induce a engafio,
ya que aunque represente la realidad,
lo que no demuestra en la “‘densidad”
de la negociacién. Se negocia poco en
Francia; la negociacién no es obliga-
toria, los afectados realmente por los
convenios son pocos, el poder sindical
es escaso y la negociacion colectiva
como institucién social no es tan
importante como en Alemania, en
Suecia o en los USA. El Estatuto de
los Trabajadores no precisa la obli-
gacién de negociar: se negociard si
hay fuerza y eso nos lleva a Francia.
Se ha copiado la estructura sueca con
la no-obligacién francesa y sin poder
sindical. Las consecuencias son claras
a partir de la primera conclusién: no
se negociard, la negociacién serd débil
como fendmeno e institucién social.

Gran Bretaiia es otra realidad: fuerte
intromisién del Gobiemno, negociacién
sectorial poco importante y enorme
importancia de la negociacién empresa
por empresa, planta por planta, taller
por taller. Bdsicamente como conse-
cuencia de la enorme afluencia de
distintos sindicatos de oficios. Aunque
el tema merece un estudio propio, la
negociacién como sistema no funciona
en Inglaterra y eso se nota en toda la
sociedad.

En los Estados Unidos vemos otra
realidad. Ha habido, durante algunos
aflos cierta ingerencia gubernamental,
pero el nivel bdsico de la negociacion
es el de la empresa: negociar empresa
por empresa y desarrollar el poder sin-
dical en la empresa.
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El “caso espafiol”

La férmula UGT-CEOE, reflejada en
el Estatuto de los Trabajadores permi-
te, haciendo abstraccién de las circuns-
tancias, la implantacién de cualquiera
de las estructuras antes comentadas y
es sindicalmente defendible argumen-
tando que tiende al caso sueco o ale-
mdn. La realidad es completamente
distinta: sin implantacién sindical,
sin afiliacién y sin obligacién legal de
negociar lo mds probable es que se
tienda al caso francés, con escasa re-
levancia de la negociacién. Pero como
seflaldbamos al principio, los modelos
no son exportables de forma que nos
vamos a encontrar con el “caso espa-
fiol”; La patronal decide los niveles
reales de negociacién que serd débil
y escasa. La actuacién de UGT se
parecerd a una continua intromisién
condicionadora y debilitadora de la
negociacién, evitando, a la larga, el
desarrollo de un sindicalismo potente
e implantado. Este tema invita a la
reflexién ya que una negociacién de
este tipo va a condicionar estrecha-
mente el sindicalismo que se practique
en el Estado espafiol.

En Euskadi

Nos cabe la fundada tentacién de
que la realidad laboral y sindical
vasca va a ser distinta. Y hay serios
motivos para defender esta tesis.

Nosotros, que venimos defendiendo
la negociacién empresa por empresa
en estas circunstancias sindicales y eco-
némicas no consideramos necesaria-
mente malo el negociar a otros niveles:
depende de las circunstancias econg-
micas, del poder sindical, del sindica-
lismo que deseamos, etc. Ha de sefia-
larse que, aunque la legislacién, la
economia, la patronal, otras centrales
sindicales, van a condicionar la
estructura de la negociacién en Euska-
di, la posicién de ELA va a ser deter-
minante.

Este es un tema que no vamos a
resolver en un articulo ni en un
acuerdo-marco. El estudio, el debate,
el posicionamiento van a ser necesa-
rios en nuestra organizacién y, aunque
nos queda tiempo, el tema estd-ya
abierto.

Para finalizar, ha de subrayarse la
relacién entre sindicalismo y negocia-
cién. El sindicalismo y la negociacién
que ahora practicamos condicionan el
sindicalismo y la estructura de la nego-
ciacién del futuro. Olvidar esta rela-
cién nos puede crear hipotecas para
nuestro sindicalismo y para la nego-
ciacién colectiva en Euskadi.

MENDI

Krisia,
sindikalismoa
eta negoziaketa

Negoziatzeko zein era ema-
ten den toki batean, asko
esan nahi du leku hortako
sindikalismoa ikusterako
orduan. Alderantziz gertatzen
bada ere, eragin nabarmena
du negoziaketa modu batek
sindikalismoaren oinarrietan,
estrukturetan, bere berezita-
sunetan.

Era batera edo bestera mol-
deatzen duelako, ezin ahantzi
negoziazioa eta sindikatuko
organizazioaren arteko lotura,
elkarganaketa. Bata besteare-
kin zerrikusirik ez dutela ezin
esan. Zein estruktura sindi-
kalak egiten joango diren
jakitekotan, nahi eta nahiez
begia ipini behar nolako nego-
ziaketa estruktura eta estiloa
kokatzen denaren baitan.

Ez dugu, bestalde, egi hutsa
denaren agerpena egiten Krisi-
sean gaudela esanik. Krisisa
gogorrean gainera, barnekoan.
Beti kontutan hartzekoa bal-
din bada krisisa, orain eta
gehiago hartu behar sindika-

lismoa - eta sindikatuak hase-

rako egituraketan daudenean,
lehenbiziko pausoak oinarri-
tzen ari direnean, heldutasun
bideruntz doazenean. Negozi-
keta moduak sindikalismoa
era batera edo bestera zu-
zentzen badu, ez du eragin
gutxiago izango krisisak, bere
bueltan dituen baldintza edo
ta zirkunstantziengatik nego-
ziapen estrukturetan, normala
baita, Kkrisisa garaian jardun
edo ez, bide bat edo bestea
hartzeko.” Momentu hauetan
lotu beharrezkoak dira lehen
aipatutakoak. Krisisa garaian
edo ez. Noski, begi argiz
ibiltzea da egokiena, zeren
eta baldintzatua edo kondi-
zionatua egoteak langile bati
baino gehiagoi datorkike goro-
ra pistoia jaistea, denboraldi
txarrak direla eta, gerria hestu-
tzeko sasoia delakoan. Gutxia-
gorik ere. Negoziaketak garai
ekonomiko onean duen aurpe-
gia, efikaziz eta gogor jokatuz,
ez du zergatik tapaturik, ez
dago zergatik atzeraturik une

hauetan.
(Ikus 3, 4 eta 5. orrialdean)
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Posiciones patronales y respuesta sindical

La negociacion colectiva

en la crisis.

La repeticion innecesaria de las dificultades con que ha
tropezado el desarrollo del sindicalismo, que son

reales, no nos va a conducir a la previsién del futuro
sindical y a trabajarlo. Podemos hacer un largo catdlogo de
trabas interpuestas al desarrollo del sindicalismo

y de trampas tendidas a la clarificacién social de su
identidad. De todas ellas no tiene la culpa la UCD y no pocas
de ellas atn perduran. Pero este reiterativo recuerdo
apenas ayuda nada a que salgamos de la crisis por la puerta
que nos corresponde o a que apliquemos ahora

nuestro esfuerzo en el punto y en la direccién apropiadas

a las exigencias del futuro sindical.

Ni la especial dificultad que presenta
cada negociacion tiene que hacernos
perder de vista nuestro proyecto

‘sindical; ni cada empresario concreto

tiene que hacemos olvidar la patronal
con la que se las tiene que ver nuestro
sindicalismo. La crisis ha alterado
profundamente los datos con los que
tenemos que operar sindicalmente y
la patronal estd jugando duro, muy
duro, aprovechando a fondo todo lo
que pueda significar una fisura, una
debilidad, un error de cdlculo en los
trabajadores o en el movimiento
sindical. La forma de incidir sobre la
elaboracién del Programa Econdémico
del Gobierno, de presionar sobre la
confeccién del Estatuto de los Traba-
jadores y de negociar el Acuerdo-
Marco firmado por la CEOE-UGT son
simplemente una muestra de como
estd actuando la patronal estos ulti-
mos meses.

La patronal acostumbra a mirar
al sindicato o como un estorbo de
su libre actuacién de patrén, o como
un elemento distorsionador del juego
libre (?) de las fuerzas econdémicas, o,
mds sofisticadamente, como un factor
falseador de los planteamientos ‘“‘cien-
tificos” de escuela. La patronal,
16gicamente, siempre estd de acuerdo
en limitar la eficacia del sindicalismo
y en privarle de su raiz representativa

Aplicar el esfuerzo sin-
dical en el punto y en
la direccion apropiadas.

La patronal esta jugan-
do duro, muy duro.

y de la adecuada cobertura y arraigo
social. Vamos a examinar algunas
formas que utiliza para lograrlo.

Alejar los centros de decisién

Los centros de decisién econdémicos
y empresariales son alejados cada vez
mds, a la par que se procura cerrar
a los sindicatos el acceso a esos niveles.
Asi el sindicato no puede presentar
batalla (negociar) con referencia a los
verdaderos niveles de decisién. Queda
asi muy limitada y reducida la capaci-
dad de respuesta y reivindicaeién de
las organizaciones sindicales. Cuando
amplios sectores de trabajadores expe-
rimentan esta ausencia y la correspon-
diente falta de eficacia sindical se
hacen, cada vez mds escépticos a todo

“proyecto” de sociedad, a todo inten-
to de dar forma al sistema de rela-
ciones laborales, a todo plan de
convivencia. Entonces la tentacién
de desinteresarse, de marginarse, de
desistitucionalizarse, de abandonar los
procedimientos de actuacién sindical,
puede hacer mella. El recurso de fo-
mentar una combatividad con ore-
jeras, a la larga, se mostrard estéril
y decepcionante. El tunico camino
realista y atrayente es el que descifra
las claves del proceso social, el que
acerca al trabajador a los centros’
neurdlgicos de decisién y le hace
vivir un protagonismo colectivo de
incidencia real y efectiva en el desa-
rrollo de las relaciones laborales y
en la transformacién de las realidades
y estructuras sociales.

Presionar sobre los legisladores

Existe en forma creciente ahora
otro fenémeno que es aprovechado
por la patronal para debilitar la accién
negociadora y el arraigo de los sindi-
catos. Ya que seria anacrénico tratar -
de evitar la legislacién basada en el
principio de la libertad sindical, la
patronal trata de neutralizar la efica-
cia de la via legislativa. En primer lugar
presionando sobre los &rganos legis-
lativos en orden a minimizar el alcan-
ce y la profundidad de la ley o a
orientar su sentido de acuerdo con
sus intereses. No vamos a detenernos
en comentar este procedimiento de
reconocida rentabilidad para la patro-
nal, por ser mds conocido que el
siguiente.. Una vez legislado, en el
campo de aplicacién de la ley, la
patronal busca crear situaciones labo-
rales que escapen a la aplicacién de lo
contenido en la ley,

" Tanto en un caso como en el otro
las épocas de cambio y crisis como la
actual son muy permeables a la accién
empresarial. De ahi la importancia que
reviste el hecho de que la legislacién

4
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laboral bdsica del estado espafidl se
esté realizando en tiempo de crisis
econémica y de sustanciales transfor-
mam&nes sociales y lahorales. Si a las

dific tades propias de una libertad
sindical pnmenza, se afiaden las que
acompafian' a la crisis y la puerta
abierta a ila accién empresarial que
acabamos de mencionar, se comprende
facilmente que el campo de maniobra
de la accién sindical puede quedar
notablemente mermado.

Cambios en la condicién de los
trabajadores

Por efecto combinado de los inte-
reses patronales\ (del capital) directa-
mente antisindicales, del proceso de
avance técnico -y de la necesaria
reconversién de  la estructura pro-
ductiva, se producen una serie de
cambios que interesan vivamente a la
accién sindical. Dos de estos cambios
hechos posibles por el desarrollo
técnico y propiciado por el interés
patronal, en un determinado tipo de
desarrollo social, son los siguientes:

1— Una distribucién nueva de los
trabajadores entre \los ya tipicos
sectores primario, secundamo y tercia-
rio y también un nuevo reparto
entre las diversas ramas de la pro-

La patronal siempre
estd en limitar la efi-
cacia sindical.

Descifrar las claves del
proceso social.

La patronal busca crear
situaciones laborales
que escapen a la apli-
cacion de la ley.

duccién. Simultdneamente con una
gran diversificacién en categorias, se
produce una atomizacién y parceliza-
cién del trabajo hasta extremos que,
en razén de sus efectos negativos en
la produccidn, el mismo empresariado
se ha visto interesado en corregir.

2— La aparicién de situaciones “ex-
trafias” en sectores cada vez mds
amplios de trabajadores. Situaciones
“extrafias” a las que podriamos cali-
ficar de situaciones tipicas y treguladas.

Trabajadores en situacién de empleo
precario (a tiempo parcial, contrata-
dos para tiempo determinado, subcon-
tratados, etc.), trabajadores “diferen-
tes” (funcionarios, empresas publicas,
empresas con produccién bélica, etc.)
a los que con frecuencia se aplica
una normativa también diferente;
trabajadores “marginados” por razones
de edad (jévenes), de sexo (mujeres),
de tipo de ocupacién (trabajadores a
domicilio, ocupados en centros de
fortuna o cierto tiente de clandesti-
nidad tolerada, etc.)... En Francia
calculan que en esta situacién de
“extraffamiento” se encuentra un
30 por ciento de los trabajadores
empleados en el sector industrial.

Respuesta sindical

La respuesta sindical en general, pero
particularmente a la hora de la nego-
ciacién, tiene que tener presentes
varios objetivos:

1— El movimiento sindical, nues-
tro sindicalismo, no va a contentarse
con operar en la periferia social, all{
donde unicamente se registran los
ecos de lejanas decisiones. No quere-
mos reducimos a actuar y negociar
temas y opciones de segundo o tercer
grado. Eso significarfa o nuestra inca-
pacidad de estar donde debemos
estar o que aceptemos, sin mds, lo
que a nivel mds elevado se ha decidido
contra los trabajadores o, por lo menos,
a sus espaldas. Si queremos estar a
la altura de nuestras responsabilidades
sindicales ni podemos ir detrds de los
acontecimientos y de los plantea-
mientos innovadores, ni podemos estar
ausentes —otra cosa es el tipo de
presencia que debemos exigirnos— de
los centros en los que en primera o
ultima instancia se deciden las grandes
lineas por las que discurrird la vida
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Nuestro sindicalismo
no va a contentarse
con operar en la peri-
feria social donde uni-
camente se registran
los ecos de lejanas
decisiones.

Un sindicato no debe
seguir al empresario
en su tendencia a alejar
los centros de decision.

Tiene que primar el
criterio de eficacia y
negociar a partir de la
mayor concentracion
posible de fuerza sin-
dical.

Si nunca es deseable,
ahora es suicida, la
dispersion sindical a
la hora de la confron-
tacion negociadora.

de los trabajadores o por lo menos la
condicionara. Esto ni es una utopia,
ni estd al alcance de cualquiera. Alcan-
zarlo nos exigird esfuerzo, medios y
experiencia. Pero nuestra accién ne-
gociadora tiene que apuntar a ello.

2— Nunca nuestro hacer sindical
tiene que representar ni representarse
un trabajador y un .sindicalismo
abstracto, ni una clase trabajadora
imprecisa, intemporal e ilocalizable.
Si se va por ese camino se acaba en la
burocratizacién del sindicalismo y en
la huida hacia arriba de los niveles
negociadores hasta el extremo de
que el trabajador y el afiliado sindical
acaban sintiéndose ajenos y no repre-
sentados en sus propias organizaciones
y sindicatos. Un sindicato no debe
seguir al empresariado (sobre todo
el gran empresariado) en su tendencia
a alejar los centros de decisién y a
despojar a los trabajadores concretos
de su derecho a decidir sus formas y
niveles de negociacién.

3— Si el sindicalismo tiene que
anclarse en una realidad laboral con-
creta, tiene también que llevar a cabo
una actividad negociadora de una
gran adaptabilidad. No valen esquemas
rigidos, ni férmulas de valor universal.
Tiene que primar el criteriq de efica-
cia y negociar por -ello a partir de la
mayor concentraciéon posible de fuer-
za. El buen sindicato apenas amaga,
pocas veces se emplea a fondo y
cuando lo hace es porque sabe que
puede alcanzar su objetivo. Pero tie-
ne que estar siempre capacitado y a
punto para vencer la resistencia de
un empresariado obstinado, de un
empresariado bien definido y con-
creto.

4— Para una actividad negociadora
que responda a las condiciones de la
crisis hay que enraizar el sindicalismo
en todos los nuevos sectores, en todas
las nuevas categorias de trabajo y
todas las formas de empleo. La diver-
sificacién, la descalificacién, la dis-
persiéon de condiciones de trabajo, la
atomizacién del trabajo, etc. es epro-
vechado. por los empresarios, aducien-
do pretextos de cardcter técnico, para

obstaculizar y debilitar la accién sin-

dical y negociadora. El sindicato tiene
que asumir la realidad de la discrimi-
nacién ante el empleo y las condi-
ciones de trabajo, la realidad del paro,
etc., para negociar tanto la desapa-
ricién de las discriminaciones como
para hacer realidad el derecho al
trabajo y evitar una salida de la crisis
basada en parte en la aceptacion de
un porcentaje estratégico de paro.

Coordinacion sindical

Es obvio que mientras dura el sistema
capitalista la relacién de fuerzas se
inclina a favor del empresario y no
del lado de los trabajadores. También
es claro que la crisis es una circunstan-
cia que hace mds dificil ain la accién
sindical. También hay que confesar
que el rdpido proceso de cambio a
que se hallan sometidas las realidades
socio-laborales crea una situacién
incémoda a un movimiento sindical
recien salido de una eterna clandesti-
nidad, insuficientemente estructurado,
carente de experiencia y con no muy
brillantes tasas de afiliacién (en
términos generales). Todo ello se
convierte en exigencia de eliminacién
de todos los obstdculos que se den
en el camino de la unidad de accidén
sindical y en consecuencia de evitar
toda hipoteca que pueda condicionar
a un sindicato a intereses o miras
extrasindicales por ser ésta la maxima
dificultad en la busqueda de cualquier
acuerdo de accién: si nunca es desea-
ble, ahora es suicida, la dispersién sin-

dical a la hora de la confrontacién
negociadora. Imperdonable que ahora
un sindicato se preste a ser el agente
de la divisién sindical que a cualquier
precio busca la patronal y el capital.

V.ELORZA

6
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AGIRIAK

Estatuto
- de los
frabajadores

NOTA: Ademds del Titulo tercero que regula la | de documentacion las disposiciones finales y tran-

negociacion colectiva hemos incluido en la seccion

sitorias que hacen referencia a la misma.

De la Negociacion y de los Convenios Colectivos

CAPITULO PRIMERO

Disposiciones generales

Seccién primera: Naturaleza y efectos
de los convenios.

Artfculo 82. Concepto y eficacia

1. Los convenios colectivos, como
resultado de la negociacién desarrolla
da por los representantes de los tra-
bajadores y de los empresarios, consti-
tuyen la expresion del acuerdo libre-
mente adoptado por ellos en virtud
de su autonomia colectiva.

2. Mediante los convenios colectivos
y en su dmbito correspondiente, los
trabajadores y empresarios regulan las
condiciones de trabajo y de producti:
vidad; igualmente podrdn regular la
paz laboral a través de las obligaciones
que se pacten.

Titulo 111

3. Los convenios colectivos regula-
dos por esta ley obligan a todos los
empresarios y trabajadores incluidos
dentro de su dmbito de aplicacién y
durante todo el tiempo de su vigencia.

! Artfculo 83. Unidades de negociacién

1. Los convenios colectivos tendrdn
el 4mbito de aplicacién que las partes
acuerden.

2. Mediante acuerdos interprofesio-
nales o por convenios colectivos las
organizaciones sindicales y asociacio-
nes .patronales. mds representativas,
de cardcter estatal o de comunidad
auténoma, podrdn establecer la es-
tructura de la negociacién 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 contrata-

cién, fijdndose siempre en este Gltimo

supuesto las materias que no podrdn

ser objeto de negociacién en dmbitos
inferiores. ’

3. Dichas organizaciones de trabaja-
dores y empresarios podrdn igualmen-
te elaborar acuerdos sobre materias
concretas. Estos acuerdos, as{ como
los acuerdos interprofesionales a los
que se refiere el apartado 2 de este
articulo, tendrdn el tratamiento de
esta ley para los convenios colectivos.

Art{culo 84, Concurrencia

Un convenio colectivo, durante su
vigencia, no podrd ser afectado por lo
dispuesto en convenios de 4mbito
distinto, salvo pacto en contrario,
conforme a lo dispuesto en el ntiimero
2 del articulo 83.

Articulo 85. Contenido

1. Dentro del respeto a las leyes, los
convenios colectivos podrdn regular
materias de indole econdmica, laboral,




sindical y asistencial, y, en general,
cuantas otras afecten a las condiciones
de empleo y al ambito de relaciones
de los trabajadores y sus organizacio-
nes representativas con el empresario
y las asociaciones empresariales.

2. Sin perjuicio de la libertad de con-
tratacién a que se refiere el pdrrafo
anterior, los convenios colectivos ha-
brdn de expresar como contenido
minimo lo siguiente:

a) Determinacidn de las partes que lo
conciertan.

b) Ambito personal, funcional, terri-
torial y temporal.

¢) Forma y condiciones de denuncia
del convenio, asi como plazo de prea-
viso para dicha denuncia.

d) Designacién de una comisién par-
taria de la representacién de las partes
negociadoras para entender de cuantas
cuestiones le sean atribuidas.

Articulo 86. Vigencia

1. Corresponde a las partes negocia-
doras establecer la duracién de los
convenios, pudiendo eventualmente
pactarse distintos periodos de vigencia
para cada materia o grupo homogéneo
de materfas dentro del mismo con-
venio.

2. Salvo pacto en contrario, los
convenios colectivos se prorrogardn de
aflo en afio si no mediara denuncia
expresa de las partes.

3. Denunciado un convenio, y hasta
tanto no se logre acuerdo expreso, per-
derdn vigencia solamente sus cldusulas.
obligacionales, manteniéndose en vigor,
en cambio, su contenido normativo.

Seccién segunda: Legitimacién

Articulo 87. Legitimacién

Estardn legitimados para negociar:

1. En los convenios de empresa o
dmbito inferior: el comité de empresa,
delegados de personal en su caso o las
representaciones sindicales si las hu-
biere.

No obstante, en los convenios que
afecten a la totalidad de los trabajado-
res de la empresa serd necesario que
tales representaciones sindicales, en su
conjunto, sumen la mayoria de los
miembros del comité.

En todos los casos serd necesario que
ambas partes se reconozcan como
interlocutores.

2. En los convenios de dmbito supe-
rior a los anteriores: los sindicatos,
federaciones o confederaciones sindi-
cales que cuenten con un minimo del
diez por ciento de los miembros del
comité o delegados de personal del

dmbito geogrdfico o funcional a que se
refiere el convenio, y las asociaciones
empresariales que cuenten con el diez
por ciento de los empresarios afecta-
dos por el dmbito de aplicacién del
convenio.

Asimismo estardn legitimados en los
convenios de dmbito estatal: los sindi-
catos o asociaciones empresariales de
comunidad auténoma que cuente en
este dmbito con un minimo del quince
por ciento de los miembros de los
comités de empresa o delegados del
personal o de los empresarios, referi-
dos ambos al dmbito funcional del que
se trate. No estardn comprendidos en
este supuesto los sindicatos de trabaja-
dores y las asociaciones empresariafes
que estén integrados en federaciones
o confederaciones de dmbito estatal.

3. Todo sindicato, federacién o con-
federacién sindical y toda asociacién
empresarial que retina el requisito de
legitimidad tendrd derecho a formar
parte de la comisién negociadora.

Artfculo 88. Comisién negociadora

1. En los convenios de dmbito empre-
sarial o infericr la comisién negociado-
ra se constituird por el empresario o
sus representantes, de un lado, y, de
otro, por los representantes de los
trabajadores, segtin lo dispuesto en el
articulo 87, punto 1.

En los de dmbito superior a la empre-
sa, Ja comisiéon quedard vdlidamente
constituida cuando los sindicatos, fe-
deraciones o confederaciones y las
asociaciones empresariales a que se
refiere el articulo anterior representen,
como minimo a la mayoria absoluta
de los miembros de los comités de
empresa y delegados de personal, en
su caso, y a la mayoria de los empresa-
rios afectados por el convenio.

2. La designacién de los componen-
tes de la comisién corresponderd a
las partes negociadoras, quienes de
mutuo acuerdo podrdn designar un
presidente y contar con la asistencia
en las deliberaciones de asesores, que
intervendrdn con voz, pero sin voto.

3. En los convenios de dmbito empre-
sarial, ninguna de las partes superard
el numero de doce miembros; en los
de dmbito superior, el nimero de
representantes de cada parte no exce-
derd de quince.

4. La comisién negociadora podrd
tener un presidente con voz pero sin
voto, designado libremente por aquélla.
En el supuesto de que se optara por la
no eleccién, las partes deberdn con-
signar en el acta de la sesién consti-
tutiva de la comisién los procedi-
mientos a emplear para moderar las
sesiones y signar las actas que corres-
pondan a las mismas un repreentante
de cada una de ellas, junto con el
secretario.

CAPITULO SEGUNDO

Procedimiento

"Seccién primera: Tramitacién, aplica-
cién e interpretacién

Articulo 89. Tramitacién

1. La representacién de los empre-
sarios y de los trabajadores que pro-
mueva la negociacién lo comunicard
a la otra parte, expresando detallada-
mente en la comunicacidn, que deberd
hacerse por escrito, la representacién
que se ostenta de conformidad con
los articulos anteriores, los dmbitos
del convenio y las materias objeto de
negociacién. De esta comunicacidn se
enviard copia, a efectos de registro, a la
Direccién General de Trabajo, cuando
el convenio tuviera un dmbito terri-
torial superior al de la provincia y a la
Delegacion Provincial de Trabajo en
los demds casos.

La parte receptora de la comunica-
cién sélo podrd negarse a la iniciacién
de las negociaciones por causa legal o
convencionalmente establecida, o cuan
do no se trate .de revisar un convenio
ya vencido, sin perjuicio de lo estable-
cido en los articulos 83 y 84.

Ambas partes estardn obligadas a ne-
gociar bajo el principio de la buena f§.

En los supuestos de que se produje-
ran violencias, tanto sobre las perso-
nas como sobre los bienes y ambas
partes comprobardn su existencia,
quedard suspendida de inmediato la
negociacion en curso hasta la desapa-
ricién de aquélla.

2. En el plazo mdximo de un mes a
partir de la recepcién de la comunica-
cién se procederd a constituir la comi-
sién negociadora, la parte receptora
de la comunicacién deberd responder
a la propuesta de negociacién y ambas
partes podrdn ya establecer un calen-
dario o plan de negociacién.

3. Los acuerdos de la comisién re-
querirdn, en cualquier caso, el voto
favorable del sesenta por ciento de
cada una de las dos representaciones.

4. En cualquier momento de las
deliberaciones, las partes podrdn acor-
dar la intervencién de un mediador,
designado por ellas.

Articulo 90. Validez

1. Los convenios colectivos a que se
refiere esta ley han de efectuarse por
escrito, bajo la sancién de nulidad.

2, Los convenios deberdn ser presen-
tados ante la autoridad laboral compe-
tente, a los solos efectos de registro,
dentro del plazo de quince dias a
partir del momento en que las partes
negociadoras .. firmen. Una vez regis-
trado, serd remitido al Instituto de
Mediacién, Arbitraje y Conciliacién
para su depdsito.




3. En el plazo médximo de diez dias
desde la presentacién del convenio en
el registro se dispondrd por la autori-
dad laboral su publicacién obligatoria
y gratuita en el “Boletin Oficial del
Estado” o en el de la provincia a que
corresponda el convenio.

4. El convenio entrard en vigor en la
fecha en que acuerden las partes.

5. Si la autoridad laboral estimase
que algin convenio conculca la legali-
dad vigente, o lesiona gravemente el
interés de terceras, se dirigird de ofi-
cio a la jurisdiccién competente, la
cual adoptard las medidas que proce-
dan al objeto de subsanar supuestas
anomalias, previa audiencia de las
partes.

Articulo 91. Aplicacién e interpre-
tacién

Con independencia de las atribucio-
nes fijadas por las partes a las comi-
siones paritarias, de conocimiento y
resolucién de los conflictos derivados
de- la aplicacién e interpretacién con
cardcter general de los convenios
colectivos se resolverd por la jurisdic-
cién competente.

Seccién segunda: Adhesién y exten-
sién

Artfculo 92. Adhesién y extensién

1. En las respectivas unidades de ne-
gociacién, las partes legitimadas para
negociar podrdn adherirse, de comun
acuerdo, a la totalidad de un convenio
colectivo en vigor, siempre que no
estuvieran afectadas por otro, comu-
nicdndolo a la autoridad laboral
competente a efectos de registro.

2. El Ministerio de Trabajo podrd
extender las disposiciones de un con-
venio colectivo en vigor a determina-
das empresas y trabajadores siempre
que exista especial dificultad para la
negociacién, o se den circunstancias
sociales y econdmicas de notoria
importancia en el 4dmbito afectado.

Por ello serd preciso el previo infor-
me de una comisién paritaria formada
por representantes de las asociacio-
nes empresariales y organizaciones sin-
dicales mds representativas en el dmbi-
to de aplicacidn.

Disposiciones

Finales

Octava

Se crea una comisién consultiva na-
cional, que tendrd por funcién el
asesoramiento y,consulta a las partes
de las negociaciones colectivas de
trabajo en orden al planteamiento y
determinacién de los dmbitos funcio-
nales de los convenios. El Ministerio
de Trabajo dictard las disposiciones
oportunas para su constitucién vy
funcionamiento, auténomo o conecta-
do con alguna otra institucién ya

existente de andlogas funciones. Dicha
comisién funcionard siempre a nivel
tripartito y “procederd a elaborar y
mantener al dia un catdlogo de acti-
vidades que pueda servir de indicador
para las determinaciones de los 4mbi-
tos funcionales de la negociacién co-
lectiva. El funcionamiento y las deci-
siones de esta comisién se entenderdn
siempre sin perjuicio de las atribu-
ciones que correspondan a la juris-
diccién y la autoridad laboral en los
términos establecidos por las leyes.

Disposiciones
Transitorias

Segunda

Las ordenanzas de trabajo actual-
mente en vigor continuardn siendo de
aplicacién como derecho dispositivo,
en tanto no se sustituyan por convenio
colectivo. A efectos de la definicién
de grupo profesional a que ‘se refiere el
articulo 39, se estard a lo dispuesto en

. |las ordenanzas, mientras no se pacte

sobre la materia a través de los conve-
nios colectivos.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el
pdrrafo anterior, se autoriza al Ministe-
rio de Trabajo, para derogar total o
parcialmente las Reglamentaciones de

Trabajo y ordenanzas laborales con
informe preceptivo previo de las
organizaciones sindicales y asociacio-
nes empresariales mds representativas.

Quinta

Los convenios colectivos en trdmite
de negociacién a la. entrada en vigor
de esta ley se regirdn por las normas
vigentes en el momento de consti-
tuirse la comisién negociadora. En
cuanto a las posibles prérrogas, se
estard a lo dispuesto en esta ley.




Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion

Funciones
y Competencias

En el B.O.E. de 5/X11/1979, N° 291
aparece el Real Decreto’ 2756/1979,
de 23 de noviembre por el que el
Instituto de Mediacién, Arbitraje y
Conciliacién asume parte de las fun-
ciones que tiene encomendadas. Re-
producimos unicamente los artfculos
que desarrollan las funciones y compe-
tencias asumidas por el IMAC a través
de este decreto.

. Creado el Instituto de Mediacién,

Arbitraje y Conciliacién por Real
Decreto-ley cinco/mil novecientos se-
tenta y nueve, de veintiséis de enero
y establecida su estructura orgdnica
por Real Decreto novecientcs noventa
y ocho/mil novecientos seterta y nue-
ve, de veintisiete de abril, es el momen-
to de que se haga realidad su actua-
ci6én, asumiendo parte de las funcio-
nes que el Real Decreto-ley citado
le encomienda, dejando para una etapa
posterior otras que el Instituto ha de
desarrollar.

Asimismo se evidencia la necesidad
de. que se pueda practicar en el seno
del Instituto la designacién de repre-
sentantes a que se refieren los articu-
los diez, ciento treinta y cuatro y cien-
to cuarenta y seis del texto refundido
de la Ley de Procedimiento Laboral.

En su virtud, a propuesta del Minis-
tro de Trabajo, previa deliberacidn
del Consejo de Ministros en su reu-
nién del dia veintitrés de noviembre
de mil novecientos setenta y nueve,

DISPONGO

Seccién 1. Del depdsito de estatutos,
actas de elecciones, convenios y demds
acuerdos colectivos.

Articulo primero.—Uno. El Instituto
de Mediacién, Arbitraje y Concilia-
cién se hard cargo de los siguientes
depdsitos:

a) Estatutos de los Sindicatos de Tra-
bajadores y Asociaciones Empresaria-
les creados al amparo de la Ley dieci-
nueve/mil novécientos setenta y siete,
de uno de abril, sobre regulacién del
derecho de asociacién sindical y de
los adaptados a la misma, de confor-
midad con su disposicién transitoria.

b) Documentacién relativa a las
elecciones efectuadas conforme al
Real Decreto tres mil ciento cuarenta
y nueve/mil novecientos setenta y
siete, de seis de diciembre.

¢) Convenios y demds acuerdos co-
lectivos concluidos entre empresarios y
trabajadores o entre Sindicatos y Aso-
ciaciones y Organizaciones Empresa-
riales.

Dos. Asimismo, asumird la expedi-
cién de certificaciones de la documen-
tacién en depdsito.

Seccion I1. De la Mediacién.

Articulo segundo.— La mediacién

prevista en el articulo sexto del citado
Real Decreto-ley, solicitada por los
comparecientes en conflicto u ofreci-
da por el Instituto de Mediacién, Arbi-
traje y Conciliacién, y aceptada por
las partes, se realizard con cardcter
inmediato.
. Solicitada o aceptada la mediacién
a que se refiere dicho articulo, el
Instituto de Mediacién, Arbitraje y
Conciliacién convocard y oird a las
partes sobre las condiciones y caracte-
risticas que debe reunir el mediador y
someterd a su consideracién los nom-
bres de las personas que pudieran
reunirlas, designando a aquélla en la
que coincidiere el parecer de ambos
interesados. Seguidamente se recabard
la aceptacién del designado.

El mediador tiene facuitad para con-
vocar a las partes, que estardn obliga-
das a comparecer personalmente cuan-
tas veces se estime pertinente y podrd
solicitar datos e informes necesarios
para el cumplimiento de su misién,
El mediador queda obligado a guardar
secreto profesional, incurriendo, en
caso de transgredirlo, en las responsa-
bilidades y sanciones a que hubiere
lugar.

En el plazo mds breve posible, el
mediador someterd a las partes la
propuesta de solucién que considere
justa.

La aceptacién por las partes de las
propuestas del mediador tendrd la
eficacia de un convenio, si legalmente
pudiera concertarse.

Los mismos trdmites serdn observa-
dos en los casos en que la autoridad
laboral exija del Instituto la designa-
cién de un mediador cuando las cir-
cunstancias lo demanden y previa
audiencia de los interesados.

Lo establecido en los anteriores pre-
ceptos se entiende sin perjuicio de las
facultades de mediacidn que corres-
ponden a la Inspeccién de Trabajo.

Seccién IlI. De la representacién.

Articulo tercero.— La Magistratura
de Trabajo podra dirigirse al Instituto
de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién,
en cumplimiento de lo dispuesto en los
articulos diez, ciento treinta y cuatro
y ciento cuarenta y seis de la Ley de
Procedimiento Laboral, a los efectos
de que en los plazos legales lo§ intere-
sados designen, ante un letrado conci-

liador, su representacién.

La citacién para la pertinente compa-
recencia se efectuard, por medio de
correo certificado con acuso de recibo,
en los domicilios que figuren en el
escrito correspondiente.

Los interesados presentes en el acto
designardn su representacién. Los que
no hubieren comparscido por cual-
quier causa, se presumird que aceptan
la designacién efectuada por los que
asistieren.

Si no compareciese ninguno, no
obstante haberse cursado las citaciones
se practicard una segunda con la adver-
tencia de que si no acudieran se enten-
derd hecha la, designacién, a efectos
meramente procesales, a favor de los
tres primeros que figuren en el docu-
mento remitido por la Magistratura de
Trabajo, pudiendo actuar indistinta-
mente cualquiera de ellos; todo ello
se hard constar en el acta que se
levante.

Seccién IV. De la conciliacién obli-
gatoria en conflicto individual.

Artficulo cuarto.—Uno. Serd requisito
previo para la uamitacién de cualquier
procedimiento laboral, el intento de
celebracidon del acto de conciliacién
ante el Instituto de Mediacién, Arbi-
traje y Conciliacién, conforme el
articulo quinto del Real Decreto-ley
cinco/mil novecientos setenta y nueve,
de veintiséis de enero, inclusive en los
supuestos a que se refieren los articu-
los cincuenta y dos, cincuenta y tres
y cincuenta y seis de la Ley de Proce-
dimiento Laboral.

Dos. La asistencia al mismo es obli-
gatoria'para ambas partes.

Tres. Para su régimen y excepciones
se estard a lo dispuesto en el articulo
cincuenta, siguientes y concordantes
de la Ley de Procedimiento Laboral
en lo que no haya sido modificado
por el Real Decretodey cinco/mil
novecientos setenta y nueve, de
veintiséis de enero.

Artfculo quinto.—Uno. La celebra-
cién del acto de conciliacién se intere-
sard ante los O6rganos del Instituto
de Mediacién, Arbitraje y Concilia-
cién del lugar de la prestacién de los
servicios o del domicilio de los intere-
sados, a eleccién del solicitante.

Dos. El acto de conciliacion se efec-

“tuard ante el Director, Presidente del

Tribunal Arbitral, Secretario u otro
funcionario del Instituto, siempre que
rednan la condicién de licenciado en
derecho.

La capacidad de los interesados para
la celebracién del acto de conciliacién
serd la exigida a los litigantes en el
proceso laboral. '




Estatuto de los trabajadores

Principios que inspiran
el titulo primero

En el momento de redactarse estas

lineas, el proyecto de Estatuto de los
Trabajadores, aprobado ya por el Congreso
Diputados en el que ha sido pasado

por el tamiz de los acuerdos entre la C.E.O.E.
y la U.G.T., queda pendiente

tinicamente de su aprobacidn por el

Senado para ser definitivamente sancionado
y promulgado. Y no es de esperar

que en la cdmara alta, dominada por el
partido del Gobierno, se produzcan
modificaciones que alteren sensiblemente el
texto que actualmente conocemos.

En concreto en cuanto al Titulo I, “De la
relacion individual de trabajo”, es ficil ver en
el texto del proyecto que, entre las

diversas opciones que cabia hacer a la hora
de encarar el Estatuto de los Trabajadores, la
U.C.D. ha optado claramente por el refrito
de la normativa anterior —recogida fundamen-
talmente en la franquista Ley de Contrato

de Trabajo y la Ley de Relaciones Laborales y
Real Decreto-Ley sobre Relaciones

otras

exquisiteces

de Trabajo— opcién por otra parte
perfectamente congruente y légica con las
lineas generales del partido y el nulo

interés de los grupos empresariales que lo
patrocinan en introducir modificaciones
sustanciales en una normativa que, bdsicamente,
les favorece. Lo que no quiere decir que no

se hayan introducido modificaciones

parciales que, como se verd, no

pueden recibir un juicio favorable desde
nuestra perspectiva.

Sin entrar en un detallado y pormenorizado
analisis de cada uno de los sesenta

articulos que integran el Titulo I, vamos

a recoger dos temas de indudable interés, como
son la modificacién en el sistema

de fuentes del derecho laboral que se produce
como consecuencia de la desaparicion

de las Ordenanzas y los cambios introducidos
en el régimen de despido. Trataremos, en
segundo lugar, de recoger los principios

o filosofia que, a nuestro entender, inspira

el Estatuto del Trabajador en este su titulo I.

del franquismo, quebrando su exclusividad normativa.

Modificacion del

sistema de fuen-
tes del Derecho
Laboral.

El articulo 3 del Estatuto introduce
una importante innovacién al eliminar
de entre las fuentes de la relaciém
laboral las Réglamentaciones y Orde-
nanzas de Trabajo, cuyo cometido
normativo queda ahora asignado a los
convenios colectivos y, posiblemente,
dada la ambigiiedad y amplitud de la
redaccion dada al art. 83, a los acuer-
dos interprofesionales o acuerdos so-
bre materias concretas.

El sistema de Reglamentaciones de
Trabajo, verdadera ‘Trara avis” dentro
del derecho comparado, como tantas

trafa su origen de la Declaracion I
del Fuero del Trabajo que, en su
nimero 4, establecié que el Estado
recababa para si la regulacién de las
condiciones de trabajo, sin posibili-
dad de asuncién de competencia
alguna en la materia por otros entes.

Cumpliendo tal mandato la Ley de
16 de octubre de 1.942 fijé el proce-
dimiento de elaboracién de las Regla-
mentaciones de Trabajo atribuyendo la
facultad de dictarlas al Ministerio
correspondiente, estableciendo una
clara y anémala desproporcién entre
el rango material de la norma y el del
ente capacitado para dictarla. Lo
mismo cabe decir de las Ordenanzas
de Trabajo, suceddneos de las Regla-
mentaciones y de similar cardcter
y contenido.

Con todo, mediante la Ley de Con-
venios Colectivos de 1.958 se empezé
a abrir una brecha en el monopolio
que el Estado se habifa atribuido en
cuanto a la regulacién de las condicio-
nes de trabajo por ramas de actividad,

Tal contradiccién se vi6 superada
cuando la Ley Orgdnica del Estado
de 1967 modificé la redaccién origi-
naria del Fuero del Trabajo y la
sustituyé por la de: “El estado fijjard
las bases minimas para la ordenacién
del trabajo...”, quedando, pues, como
materia propia de los convenios
colectivos la mejora de tales bases
minimas dentro de los dmbitos res-
pectivos.

La novedad que introduce el Estatu-
to es la supresién de las Reglamenta-
ciones u Ordenanzas de Trabajo vy,
por tanto, de que el Estado regule
las condiciones minimas por ramas de
actividad. Tal cometido, en lo sucesi-
vo, se encomienda fundamentalmente
a los Convenios Colectivos, si bien la
Disposicién Transitoria 22 del Estatu-
to mantiene la aplicacién de los actual-
mente vigentes en tanto no sean
sustituido por aquéllos. De ahora en
adelante, pues, los Convenios deberdn
recoger un contenido mucho mds
amplio del que hasta ahora ha sido
usual en la mayoria de ellos.
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Nuevo régimen de
despido.

L

El Estatuto del Trabajador man-
tiene en lineas generales el actual
régimen de despido, con modifica-
ciones de tinte claramente empresarial.

El tema fundamental que nos permi-
te distinguir los diversos rcgimenes
de despido que hemos padecido en
los ultimos afios es el de la obliga-
toriedad o no de la readmisién del
trabajador en el supuesto de declara-
cién judicial de la improcedencia
del mismo.

Antes de la entrada en vigor de la

- Ley de Relaciones Laborales, la

opcién entre la readmisién o reingreso
en la empresa y la indemnizacién por
despido se concedia al trabajador o al
empresario, seguin la empresa tuviera
mds o menos de 50 trabajadores.

La Ley de Relaciones Laborales de
8 de abril de 1.976 en su articulo 35
supuso un auténtico gol de los procu-
radores verticalistas a los sectores
empresariales al establecer que “la
sentencia que imponga la readmisién
deberd ser cumplida por el empresario
en sus propios términos, sin que pueda
ser sustituida por indemnizacién en
metdlico”. Se facultaba, con todo, al
Magistrado a que, “atendiendo a cir-
cunstancias excepcionales apreciadas
en el juicio que impidan la normal
convivencia laboral, resuelva dejar sin
efecto la readmisién mediante el
sefialamiento de una compensacién
econémica”, compensacién que no
podia ser'inferior a 6 meses de salario
ni a 2 mensualidades por afio de
servicio con un tope mdximo de 5
anualidades.

Poco durd, sin embargo, el art. 35
de la Ley de Relaciones Laborales
en su redaccién originaria y, ante las
fuertes presiones de la patronal, sc
dicté6 el Real Decreto-Ley de 8 de
octubre de 1.976 sobre Medidas Eco-
némicas, norma de cardcter preten-
didamente excepcional y coyuntural,
que suspendié ‘“hasta el 30 de sep-
tiembre de 1.977” el mencionado
articulo 35 y vino a relevar a los
empresarios de la obligatoria readmi-

sibn mediante la fijacién de una:

indemnizacién.

No hizo falta, empero, llegar al 30 -

de septiembre para que se diera un

nuevo empeoramiento en la regula-
cién del despido. El Real Decreto-Ley
de 4 de marzo de 1.977 sobre Rela-
ciones de Trabajo vino a enterrar
con cardcter defiditivo el articulo
35 de la Ley de Relaciones Laborales,
consagré la posibilidad empresarial
de sustituir siempre la no readmisién
por la indemnizacién, permitié la
fijacién de indemnizaciones infimas en
empresas de menos de 25 trabajadores
fijos y dié a luz un nuevo tipo de
despido, el derivado de “circunstancias
objetivas”, sin precedentes en nuestro
ordenamiento. El despedir se iba con-
virtiendo, pues, en mds fdcil y mds
barato.

El Estatuto del Trabajador, sigue las
lineas fundamentales del R.D.-L. sobre
Relaciones de Trabajo, pero facilitan-
do y abaratando atn mds el despido.
No vamos a entrar en el despido “por
circunstancias objetivas” que, salvo
un pequefio aumento de las indemniza-
ciones, no sufre variaciones sustancia-
les. En cuanto al despido disciplinario,
la eleccién entre la readmisién o no del
trabajador despedido injustamente
recae en el empresario, debiendo
indemnizarle en este segundo caso con
45 dias de salario por afio de servicios
0 con un mes por afio en empresas de
menos de 25 trabajadores. Del abono
de los salarios dejados de percibir
entre el despido y la Sentencia, solo
deberd responder el empresario del
importe de 60 dias de salario, corrien-
do el resto de salarios de tramitacién
por cuenta del estado.

La razén de ser de la reforma del
régimen de despido no es otra que
el de reafirmar al mdximo el poder
del empresario en la empresa y dotarle
de la facultad de disponer libremente
de los puestos de trabajo no sélo por
la posibilidad directa de despido que
se le concede, sino porque, mdxime
en una situacién grave de paro como
es la actual, el saber que el empresario
puede despedirle en cualquier momen-
to por muy poco dinero coloca al
trabajador en una situacién de mucha
mayor indefensién ante el ejercicio
de la autoridad discrecional y hasta
arbitraria por parte de su patrono.

Se ha pretendido, ademds, eliminar
todo factor aleatorio que hasta el
momento podia tener para el empre-
sario el despido de un trabajador
permitiéndole calcular al céntimo su
costo. En este sentido las indemniza-
ciones mifnimas que antes estaban
legalmente fijadas pero que permitian
al Magistrado seflalarlas discrecional-
mente sobre esos minimos, han sido
sustituidas por médulos fijos (45 dias
por afio). Igualmente los salarios de
tramitacién que, dada la acumulacién
del trabajo en las Magistraturas y la
insuficiencia de medios, podian ascen-

der a muchas mensualidades, se han
reducido, en cuanto a la responsabili-
dad del empresario, a solo 60 dias.
Ahora ya puede el empresario saber
exactamente lo que le cuesta despedir
a cada miembro de su plantilla. Hasta
puede realizar un cuadro con el “pre-
cio” de cada trabajador. Lo que equi-
vale, salvo en empresas donde la
implantacién y pujanza sindical
ofrezcan garantias de reaccidn, a dejar
al trabajador a la merced absoluta

del empresario .-

Filosofia de este
titulo primero.

La linea maestra de la regulacién de
la relacién individual de trabajo es la
de la reafirmacién de la autoridad
empresarial, derivada del elemental
principio capitalista de que quien
es propietario de los medios de pro-
duccién es el que decide su forma de
utilizacién y destino, principio que
en la época pasada ha estado velado
—segun dicen los empresarios— por
un  inaceptable intervencionismo
estatal. :

En este sentido se amplian las facul-
tades del empresario  para contratar
y despedir, y se refuerza su discrecio-
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nalidad a la hora de ordenar la forma
de ejercicio de la prestacién laboral.
Paralelamente, se debilita la posicién
del trabajador que solo en un proceso
de sindicacién y organizacién va a
poder dotarse de los instrumentos
adecuados para constituir un contra-
poder frente a la omnipotencia pa-
tronal.

Se dice con frecuencia —de hecho ha
sido uno de los argumentos mds

" prolijamente empleados por los defen-

sores del Estatuto, que el Estatuto
viene a homologar nuestra legislacién
con la de los paises de Europa Occi-
dental, argumento éste que hoy se
emplea para justificar los mayores
despropdsitos y que, como todas las
comparaciones parciales, da origen a
conclusiones falsas. Y es que compa-
rar, por ejemplo, dos regimenes de
despido, sin valorar la distinta cober-
tura que en los mismos se concede
a la situacién de desempleo, no deja
de ser un burdo sofisma.

Se puede afirmar, en conclusién, a
la vista de este Titulo I que, paralela-
mente a un empobrecimiento de la
clase trabajadora en cuanto a su cuota
del pastel de la riqueza que los “pro-
gramas econdémicos’ y topes salaria-
les estd originando, se va a producir
con el Estatuto del Trabajador un
verdadero empobrecimiento del patri-

- monio de derechos laborales de los

trabajadores y un recorte de lo que
considerdbamos conquistas definitivas.
Esto es algo claramente comprobable y
que ninglin panegirista del- Estatuto

del Trabajador va a poder ocultar.

GERMAN KORTABARRIA

A pesar del empeiio del gobierno
en presentarla como
una de las mejores de Europa

La regulacion de la
negociacion colectiva
es decepcionante

Como ya es de sobra conocido la

tercera parte del estatuto de los tra- *

bajadores regula la negociacion de los
convenios colectivos cuestion de vital
importancia en el establecimiento
del modelo de las relaciones laborales,
que necesariamente tiene que ir con-
figurdndose en este nuevo marco de
una sociedad democritica.

Hemos comentado largo y tendido
sobre el juicio negativo que nos merece
esta parte del estatuto centrando
sobre todo nuestra valoracién en el
articulo 81 (en el texto que ha salido
del Congreso es el 83) al considerarlo
algo asi como la columna vertebral
de toda la negociacidén colectiva.
Casi es ocioso recordar que en este
articulo que trata sobre las unidades
de negociacién se plantea una estructu-
ra rigida de arriba a abajo posibilitan-
do sin restriccién alguna que en los
niveles superiores se fijen las materias
que no pueden ser objeto de negocia-
cién. La rigidez de la estructura nego-
ciadora es total. Después de la campa-
fia de informacién que hemos desa-
rrollado, todo trabajador es conscien-
te de lo que esto representa en la
prictica, tanto en lo refente a la
eliminacién lisa y llana de la sobera-
nia negociadora de todos los dmbitos
que no sea el estatal, como en cuanto
al estrangulamiento legal de un marco
auténomo de relaciones laborales para
Euskadi. Por si hubiese alguna duda
basta recordar la huelga general del
pasado dia 7 de diciembre que para-
liz6 Euskadi.

Para nosotros y asi lo hemos mani-
festado publicamente, el estatuto
estd sentenciado a ser un papel mojado
y su titulo tercero no cubre los requi-
sitos minimos para servir de referen-
cia. Una vez mds, pues, el descenso,
en esta ocasién de UCD y PSOE, ha
sido decepcionante y al margen de
otras cuestiones, da la talla de ambos

partidos muy por debajo del esfuerzo
que se requiere para institucionalizar
el funcionamiento democrdtico que
este pais precisa.

De todas formas hemos considerado
oportuno incluir como documentacién
de este nimero de LANTZEN los once
articulos del titulo tercero y las dispo-
siciones finales y transitorias relativas
a la negociacién colectiva. Pendientes
s6lo del trdmite del senado donde no
es previsible que se introduzcan modi-
ficaciones. La razén que nos ha
movido a ello es que su conocimiento
es necesario a todo militante por la
importancia del tema de que se trata
ya que una cosa es no respetar la letra
de ley cuando estd atenta contra la
légica, la prdctica sindical y la relacién
de fuerzas y otra muy distinta es no
conocer su contenido.

Un rapido recorrido a los articu-
los que regulan la negociacidn.

Si bien nuestro caballo de batalla ha
sido el articulo 83, anterior 81, hay
otros aspectos de la regulacion de la
negociacién colectiva que tampoco
pueden pasar desapercibidos.

En primer lugar llama la atencidén que
en el articulo 82 al plantear el tema
de la eficacia, concluye que los conve-
nios obligan a todos los empresarios
y trabajadores incluidos dentro de su
dmbito de aplicacién. independiente-
mente que hayan suscrito o no el
mismo. Puede argumentarse que esto
juega en favor de Jos trabajadores
al evitar que un convenio deje de ser
aplicado por un empresario que no
lo ha suscrito, pero por la misma regla
de tres obliga a respetarlo a sindicatos
representativos que por no estar de
acuerdo con su contenido no lo han
firmado. Esto puede ser especialmente
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grave, si intentando forzar el pie y
colocando un borrén sobre los requi-
sitos numéricos de constitucién de
las mesas negociadoras y de mayorias
para el acuerdo (art. 88 y 89) se pre-
tende que un sindicato firme lo que
le echen y que el acuerdo vaya a misa.
Los descuelgues de UGT firmando uni-
lateralmente en sectores que carece de
representatitividad son todo un sinto-
ma de hasta donde se puede llegar en
esta gran chapuza.

La eficacia general, nada frecuente en
la legislacion de otroj paises pone
pues en la picota a la tan cacareada
libertad de las partes como ocurre en
el articulo 83 en la que esta autono-
mia de las partes se reduce a la clipula
sindical y patronal. Queda el uso
indiscriminado de la libertad solo
cuando de sentarse a la mesa de nego-:
ciacién se trata ya que la patronal es
libre de hacerlo o no.

El objetivo de la patronal no es
otro que el de cargarse la negocia-
cion colectiva. .

En el articulo 87 que trata de la le-
gitimacién, se introduce como nove-
dad el reconocer capacidad negocia-
dora en el dmbito de empresa, a las
representaciones sindicales cuestién
esta que puede tenmer su importancia
al abrir el abanico de legitimacién por
el lado sindical. No obstante tras intro-
ducir esta posibilidad se deja a criterio
de la patronal el reconocimiento de la
interlocutoridad del tipo de represen-
tacién.

[gualmente en el articulo 88 en lo
relativo a la designacién de los compo-
nentes de la mesa negociadora se le
asigna a la patronal un papel drbitro,
haciéndolo juez y parte el requerir
acuerdo sobre cual ha de ser el nimero
de cada representacién sindical. Mucho
mds correcto hubiese sido que como
se establecia en el anteproyecto del
gobierno el nimero de miembros que
corresponde a cada sindicato en la
mesa de negociacién, viniese dado
por la representatividad de cada uno.

En suma la ley sobre negociacién
colectiva es una ley pensada a medida

de una patronal partidaria de negociar

a niveles estatales, sabedora que en
esta instancia la relacién de fuerzas
le es favorable y que no esconde su
intencién de eliminar todos los 4mbi-
tos de negociacién inferiores en la
medida que esto le sea posible.

El estatuto en su titulo tercero es un
prieto corse que quiere encarrilar el
sindicalismo por la via mds burocra-

El estatuto de los tra-

bajadores estd senten-

ciado a ser papel moja-
do y su titulo tercero
no reune los requisitos
minimos para Sservir
de referencia.

Los descuelgues de
UGT firmando wunila-
teralmente en sectores
en los que carece de
representatividad son
todo un sintoma de
hasta donde puede lle-
gar esta gran chapuza.

La regulacion de la
negociacion colectiva
estd hecha a medida
de la patronal parti-
daria de negociar a ni-
veles estatales y de
eliminar toda negocia-
cion ulterior.

. .
tizada y menos representitiva posible
llevindole a un callején sin salida. Es
un dique levantado por la patronal a
un desarrollo mds natural y mds vital
del movimiento obrero que no va a
resistir ni el primer embite de una
dindmica sindical como la que es
posible desarrollar en Euskadi.

J.ELORRIETA
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Aukera berri bat, sindikalismo
berri bat

spainiarestatuan
Esindikalismoak orain-

goz sendotzeko au-
kera galdu eta, datozen
gizaldi honen azken urte-
tarako, gizarte barnean
bere jokoa arriskutan ipin-
tzen arida. Sindikalismoa
gizartearen hari bat denez,
nortasun berezia izanik,
kalte handia lekarkioke gi-
zarteari eta langileen as-
moei baldin eta izate hori
galtzen badu.

Ez da zuzena, gutxitan
egiten ez bada ere, sin-
dikalismoa alderdi edo par-
tiduen neurrietatik ikustea
aztertzea. Alderdiak beren-
gan hartu duten goresme-
nez sortu da xinpletasun
hau, arazo ideologikoak
direla oinarritzat.

Hau horrela izanik, baten
eta bestearen lana, parti-
duaren eta sindikatuaren
papelak banatu egiten dira.
Alderdiaren gauza da hel-
buru nagusienak jartzea,
barne estrategia zuzentzea,
markua bera ipintzea. Edo-
nork dio gaur egun, luzera
begira egiteko sindikatuen
negoziaketa politika eta
mobilizapen bideak alder-
diek eman behar dutela.

Segun zein azterketa po-
litiko egiten den, nolako
plangintzak ipiniko dituz-
ten alderdiek, sindikatuen
ekintza bide horietatik
joango. Hauk “politika
kaiolan” harrapatuak gel-
ditzen dira, zabala edo
hestua izateak ez du ajolik,
alderdiek ezarritako kaio-
lan egon beharko.

ELAren ustetan, pipiak
jotako sindikalismoa egi-
tera bultzatzen gaitu esan-
dako printzipioz jokatu
ezkero. Sozial eta ekono-
miko barruko aldaketa ba-
tean gabiltzala kontutan
harturik, klandestinitatea-
ren irteeran garbi ikusi

ITURRIAGA

genuen geure bidea, inon-
go menpetasunik gabe eki-
tea. Hori izan da ELAren
erantzuna.

indikalismo barruan
S elkarrekiko zerrikusi

handia duten elemen-
tuak badira: organizatzeko
era, negoziatzeko modua,
enpresaz enpresa sartzen
joateko era. Gaurko kri-
sisari erantzuna eman nahi
baldin badugu langileok,
berak dakartzan zailtasu-
nei, geure erakundeak, sin-

" dikatuak bereziki, inoiz

baino argiago joka behar-
ko kapitalista eta patrona-
laren martxa bizkorraren
aurka, inoiz baino bizi-
tasun gehiagoz berpiztu
beharko sindikal sena eta
ahalmena. Ez pentsa sin-
dikal mugimendua despoli-
tizatzea denik gure helbu-

rua, kanpotik kenduarazi
nahi izan dioten nortasun
politikoa erantsiko diogu.

Mendebaleko gizarte kapi-
talista konsensu bideen
atzetik dabila, instituzio-
nal “integratzearen” bila.
Zuzen zuzenean gaude as-
mo horretan, proiektu ho-
rretan sartuak sindikatuok.
Hori dela eta, instituzional-
ki nola aurkitzen garen
eta definitzen galdetu
behar geure buruari. Ez
da alderdiengandik erakun-
de gisan, estrategi mailan
edo eta ideologi aldetik
askeak garen ikustea baka-
rrik, urrutirago joanda, lan-
gile guztiei egiteko galdera
azaldu behar: ea bizi garen
mendebaleko gizarte ho-
nek daraman martxa ideo-
logiko eta politikoaren
proiektoari, bideari, zein
erantzun dagokion geure

zein leku bete
dugun instituzio-

aldetik,
behar
nalki.

Segyru egon, sindikal ba-
turaketarako bideak urrea-
go eta errazago izango li-
ratekela, inongo instituzio-
nal mutur sartzerik egongo
ez balitz, geure Kklaseko
interesen arabera jokatuko
bagenu soil soilik.

ehen esandako men-

debaleko azpiko

proiektoaren arabera
ulertzen dira estatu mailan
azken denboraldian ema-
ten ari diren zenbait ger-
taera: hara nola, zenbait
alderdien jokaera, botere
batzuen (‘“‘facticos” deri-
tzaiena, banka esaterako)
mutur sartze lotsagabea,
mapa politikoan gertaturi-

ko aldaerak -eta mapa
instituzionalaren  berres-
trukturaketa.

Azken finean, erabaki
ofizialak ere ezina dute
gertaera hauen hariak mu-
gitu eta domatu, hanka
egiten zaizkie, dituzten
sustrai eta ondorio zaba-
lagoengatik.

Laneko legislapeneko za-
tirik garrantzitsuena, esate
baterako, parlamentutik at
egiten ari da eta era
berdinean, instituzio demo-
kratikoak zalantzan jar-
tzen dira, arriskutan ipin-
tzen, zokoratuz gainera,
parlamentutik  kanpoko
hariak mugitzen baidituzte
gizartearen kontrola esku-
ratzeko.

Sindikatuok joko hau
salatu nahi dugu. Geure
eginekoa zein den galdetu,
zein bide hartzen duen
dakigun gizarte honetan.

Biharko buruan dauka-
gun sindikalismoa langi-
leok, hori bera eramatea
nahi du ELAk.
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recomendamos/gure gomendioa

LA NEGOCIACION CO-
LECTIVA (en los paises
industrializados con eco-
nomia de mercado). OIT.
Ginebra, 1974. 453 pags.
1.500 pts.

En este libro se considera
negociacién colectiva no sélo
a las discusiones que culminan
en un contrato o convenio
sino, ademds todas las formas
de trato entre empleadores y
trabajadores, siempre y cuan-
do supongan una negociacion.

El libro estd dividido en
dos partes. La primera dedi-
cada a los métodos y usos
establecidos, comprendiendo
la estructura y organizacion
de los protagonistas, los proce-
dimientos de la negociacidn,
la estructura de la misma y el
papel del Estado.

La segunda parte comprende
la tendencia reciente de lu
negociacién colectiva en dife-
rentes pafses. Lsta segunda
parte resulta muy importante
pues nos aclara, en cierta
forma, los modelos estudiados
tanto por el gobierno como
por los sindicatos estatales a la
hora de presentar y confeccio-
nar proyectos como el Estatu-
to de los Trabajadores.

Los principales modelos que
se han estudiado son los de
Francia e Italia.

En Francia, ia negociacidn
colectiva no ha tenido nunca
la importancia que tiene en
otros paises, donde representa
la razén de ser fundamental
de los sindicatos y el medio
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mas eficaz de solucionar los
conflictos entre trabajadores y
empresarios. Es una préctica
con poca tradicién.

Existe una tendencia bastan-
te desarrollada entre los em-
presarios franceses a dejar que
negocien sus organizaciones,
sacando asi la negociacién del
seno de la empresa. Por parte
sindical, se da también, en
la prdctica, mds importancia
a los acuerdos sobre empleo
o formacién profesional, es
decir a las negociaciones a
nive]l nacional o interprofe-
sional, que a los acuerdos
en la empresa. Las mayores
innovaciones en materia labo-
ral se producen en la actua-
lidad a nivel nacional.

Para los empresarios la ne-
gociacién en la empresa sirve
para adaptar los textos firma-
dos en la rama de actividad
correspondiente, mientras que
los sindicatos buscan con ella
una forma de ampliar el
ambito del acuerdo de la
rama. Podrfa considerarse
como una forma de negocia-
cién articulada, aunque conce-
bida de diferente forma por
las dos partes.

Ademds existe una divisién
entre los sindicatos firmantes
y no firmantes, algo parecido
a lo que puede ocurrir en
Espafia, dada la situacibn crea-
da por el Estatuto de los Tra-
bajadores y el Acuerdo-Marco.

La negociacién colectiva en
[talia se basa en una combina-
cién no coordinada de varios
niveles que van desde las
negociaciones, que podriamos
considerar practicamente poli-
ticas, con el Gobierno, a la
negociacién de los delegados
en las fabricas.

Italia ha sido el pafs de Ila
negociacién  articulada por
excelencia, con una gran dife-
rencia con respecto a Francia:
la fuerza sindical. Frente a la
divisiéon mds que pluralismo
sindical que tenemos en Fran-
cia, en Italia nos encontramos
con el proceso de unidad
sindical mds desarrollado. Ade-
mas la tasa de sindicacién es
bastante mas elevada que en
Francia.

Esta diferencia ha hecho que
se desarrollen los convenios
a nivel de empresa, con una
doble funcibén: abrir camino
a los convenios nacionales en
las empresas grandes, y mejo-
rarlos en las empresas pe-
quenas.

La evolucién sufrida por las
negociaciones colectivas agy &
tir del otoiio caliente de 1969,
implica una disminucién del
poder de las direcciones de las
empresas y ha puesto fin
a la idea del convenio como
factor estabilizador a medio
plazo de las relaciones labo-
rales.

Se ha implicado, ademds,
en este proceso, a los partidos

oliticos, cuyos resultados
estan ain por ver.

Es un libro muy interesante
para conocer la situacidn
actual de la negociacién colec-
tiva en nuestros pafses veci-
nos. Nos puede ayudar a ver
las consecuencias que pueden
traernos las leyes que vamos a
soportar a partir de ahora.
Pues situaciones como las que
actualmente estamos viviendo
se han dado antes en otros
pafses lo que deberia servirnos
para no cometer los mismos
errores. Un libro de recomen-
dada lectura.
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FUNDAMENTOS DE DE-
RECHO SINDICAL. Luis
Camps Ruiz, Juan M. Ra-
mirez y Tomés Sala Fran-
co. Ediciones de la Torre.
Madrid, 1977. 285 pags.
400 pts.

Dos profesores de derecho
y uno de economia son los
autores de este interesante
libro. Los tres primeros capi-
tulos tratan de la libertad
sindical, la representacién de
los trabajadores en la empresa,
y la participacion institucional
respectivamente.

Pero el capitulo que a
nosotros nos interesa en esta
ocasion es el cuarto, es decir,
el referido a la negociacién
colectiva.

Partiendo de la definicién de
la OIT, los autores de este
libro establecen wuna clara
diferencia entre lo que supo-
ne la negociacién colectiva
para los empresarios y lo que
supone para los trabajadores.

Los empresarios consideran
la negociacién colectiva como
una institucionalizacién de la
conflictividad de las relaciones
laborales, en cuanto supone
una tregua en la misma. Para
ellos, la negociacién colectiva
posibilita la recionalizacién
del procesv productivo y el
aumento de la productividad.
Esto porque permite la pro-
gramacion de los costes sala-
riales y por tanto la planifi-
cacién de la actividad de la
empresa. Constituye un factor
de integracién de los trabaja-
dores al limitar Ia unilaterali-
dad empresarial en la fijacién
de las condiciones de trabajo.

Desde el punto de vista de
los trabajadores, la negocia-
cién colectiva es un instru-
mento Util para conseguir
mejoras inmediatas de las con-
diciones de trabajo, en primer
lugar. Porque permite o pue-
de permitir la clarificacion
de la conciencia de clase de
los trabajadores. Y porque
puede utilizarse como instru-
mento de cambio del modo
de produccién capitalista.

Por ello el resultado de la
negociacién colectiva como
instrumento depende ‘‘en pri-
mer lugar, de la relacién de
fuerzas de los protagonistas,
as{ como de la ideologfa de
éstos, es decir, el estado de
la cuestidon entre la eficacia
integradora y concienciadora
de la negociacién™,

Es un interesante libro, no
s6lo por el capitulo que aquf
hemos sefialado, sino también
por los citados al principio y
por los referentes a la huelga
y el lock-out.
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