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PRESENTACION






El volumen presentado recoge las ponencias e intervenciones que se
desarrollaron durante las III Jornadas de estudio sobre Negociacién Colec-
tiva, organizadas por la Comision Consultiva Nacional de Convenios Co-
lectivos, que se celebraron los dias 26 y 27 de abril de 1990, en Madrid.
Tras la publicacién del volumen correspondiente a las II Jornadas, dedica-
das al estudio de los contenidos de la negociacion colectiva (desde el pun-
to de vista, sobre todo, de la diferenciacién entre contenido normativo y
contenido obligacional), la Comisién organiz6 unas nuevas Jornadas, las
IT1, respondiendo al planteamiento, ya previamente asumido, de celebrar
periddicamente encuentros de estudio y de reflexion sobre aspectos y pro-
blemas relevantes de la negociacion colectiva en nuestro sistema de rela-
ciones laborales. En esta ocasion, los temas seleccionados fueron dos: uno,
el del valor normativo del convenio colectivo, con la intencion de estudiar
especialmente los problemas planteados por las nuevas relaciones entre el
convenio colectivo como norma y los acuerdos individuales o colectivos pa-
ra la fijacion de condiciones de trabajo distintas de las contenidas en el con-
venio. Y otro, el tema de la administracién del convenio colectivo, para
tratar de analizar las practicas de administracion de lo negociado por par-
te de los sujetos negociadores o de aquellos qué deben aplicar el convenio,
y su relacién con las competencias administrativas y jurisdiccionales que
pueden tener incidencia en la gestién y aplicacion del convenio colectivo.

Con la seleccién de estos temas se intentaba propiciar la reflexién so-
bre dos cuestiones de gran importancia para el presente y el futuro de la
negociacion colectiva: la tendencia a la “individualizacién” de las relacio-
nes laborales, que constituye un auténtico desafio para el convenio colec-
tivo y su papel privilegiado en la ordenacién y regulacién de las relaciones
de trabajo, y la tendencia, en cierta medida de signo contrario a la ante-
rior, a una gestién negociada del convenio, a una administracién negocia-
da del mismo que confie mds en los propios sujetos negociadores que en
los mecanismos externos previstos por el ordenamiento para la resolucion
de eventuales conflictos de aplicacién e interpretacién del convenio colec-
tivo.



Todo ello fue analizado y debatido a lo largo de las Jornadas, en las
que intervinieron como ponentes, siguiendo pautas anteriores, dos repre-
sentantes del mundo académico, los profesores Manuel Carlos Palomeque
Lépez y M.? Emilia Casas Baamonde, y otros dos de la Magistratura, los
magistrados Manuel Iglesias Cabero y Santiago Romero de Bustillo. En es-
te volumen se recogen las ponencias entregadas por escrito, esto es, la del
profesor Palomeque y las de los magistrados Iglesias y Romero de Busti-
llo. Asimismo, la Comisién decidié incluir en el volumen la Comunicacién
presentada a las Jornadas por la Confederacion Sindical de Comisiones
Obreras, que se entregd al efecto por escrito, y un trabajo preparado por
los servicios técnicos de la Comisidn, cuyo responsable es Antonio Muga,
sobre diversos problemas que viene presentando en la practica la extensién
de convenios colectivos en nuestro pais. Los debates de las Jornadas y las
intervenciones no presentadas por escrito no han podido ser incluidos en
esta publicacidn.

Por 1ltimo, se incluye también la Memoria de actividades de la Comi-
sién Consultiva de 1989, al objeto de continuar la politica de dar a cono-
cer los trabajos de la Comisidn y los datos mas relevantes de sus actividades.
La Memoria anual, aprobada por el Pleno, no es objeto de publicacién ofi-
cial, por lo que ésta ha parecido una buena ocasién para acercar a los in-
teresados en las relaciones laborales el resumen de actividades de la
Comision.

Sélo me queda reiterar el agradecimiento al Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social por acoger y respaldar las iniciativas de la Comisién y, en
particular, la celebracién de las III Jornadas, que dan origen a esta nueva
publicacién, también del Ministerio de Trabajo.

Madrid, mayo 1991.

FEDERICO DURAN LOPEZ.



VOLUNTAD COLECTIVA E INDIVIDUAL
EN LA RELACION LABORAL

SANTIAGO ROMERO DE BUSTILLO

Magistrado de la Sala de lo Social
del Tribunal Superior de Justicia
de Andalucia, con sede en Sevilla






SUMARIO

1. Idea y significado. 1.1. Fundamento legal. 1.2. Posicién media del
convenio colectivo. 1.3. Las figuras intermedias. 1.4. Fijacion de condi-
ciones por voluntad individual.—2. Eficacia obligatoria del convenio co-
lectivo. 2.1. Momentos. 2.2. Pautas interpretativas.






1. IDEA Y SIGNIFICADO

1.1 Fundamento legal.

Tanto la voluntad colectiva como la individual tienen actualmente su
base en la Constitucién, la primera en el articulo 37.1, en el que se esta-
blece que «la Ley garantizara el derecho a la negociacién colectiva laboral
entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la fuer-
za vinculante de los convenios». Como dijo Martinez Emperador en las II
Jornadas de Estudio sobre la Negociacion Colectiva, organizadas por este
Centro, el precepto contiene dos mandatos intimamente relacionados, el
primero de aplicacion directa, sobre reconocimiento del derecho que men-
ciona y atribucién de fuerza vinculante al fruto de la negociacion, el segun-
do tiene finalidad garantizadora y se dirige al legislador, mandatos que
vinculan a todos los Poderes Piblicos, segiin el articulo 53.1 de la Consti-
tucién, aunque directamente no sean susceptibles del recurso de amparo,
segun el siguiente nimero 2, en relacion con el articulo 161.1.b), salvo el
ejercicio sindical de la negociacién colectiva, a tenor de los articulos 28.1
y 7, como dice tal autor, a lo que debe anadirse «en la medida en que in-
cida en la libertad sindical vulneradora», como precisé la Sala Primera del
Tribunal Constitucional en auto de 26 de septiembre de 1988, del que se
ocupd Sagardoy en su Addenda a «La libertad sindical y los espacios de la
autonomia privada». La voluntad individual carece de reconocimiento no-
minado en la Constitucién, pero si implicito en diversos preceptos como
los articulos 1.1, 9.2 y 10.1, por ser la voluntad individual un manifiesto ex-
ponente de la libertad y del libre desarrollo de la personalidad, de ambas
se ocupa el Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Ley 8/1980, de 10
de marzo, en cumplimiento 1el mandato contenido en el articulo 35.2 de
la Constitucion.

En tal Estatuto existen numerosas referencias a las dos voluntades vy,
sin perjuicio de alusiones posteriores, conviene destacar ahora el articulo
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3.9,1.%b) y ¢), mas los articulos 82 a 92, porque ellos nos van a servir para
efectuar unas afirmaciones de partida en orden a lo que se desarrollara.

Lo primero que debe destacarse es la colocacién del convenio colecti-
vo y de la voluntad de las partes, manifestada en el contrato de trabajo, en
el catalogo de fuentes del derecho laboral, lo que no ocurre en otros orde-
namientos juridicos, asi por ejemplo en el articulo 1.° del Cédigo Civil no
se hace referencia alguna a la voluntad individual, que no es fuente del De-
recho sino de las obligaciones y de los contratos, segin sus articulos 1.091,
1.254 y concordantes, pero esa inclusion de la voluntad contractual de las
partes en el articulo 3.° del Estatuto no significa que sea fuente del dere-
cho, sino unicamente de la obligacién, como opina Alonso Olea, la razén
de tal colocacién quizé estribe en que el contrato de trabajo es el objeto
de la regulacién del Estatuto de los Trabajadores y en la relacién laboral
la voluntad individual tiene importancia decisiva, por ello se ha menciona-
do por el legislador en la primera ocasion que ha tenido.

Distinto es el caso de la voluntad colectiva, porque se trata de una au-
téntica norma especial del Derecho del Trabajo, diferente a otras y deter-
minante de su autonomia y desarrollo, por ella se puede decir que el
Derecho del Trabajo tiene sus propias fuentes, en este caso derivada de
propios 6rganos productores, a los que la misma Constitucion asigna tal fa-
cultad normativa creadora.

Con ello se esta diciendo que el convenio colectivo es ante todo y so-
bre todo una fuente del Derecho, una norma, no un contrato, aunque pue-
da beneficiarse de criterios contractuales por la singularidad de su origen,
ya que como en el contrato existe una base voluntaria, asi el articulo 82.1
del Estatuto de los Trabajadores dice de ellos que son el resultado de la
negociacion desarrollada por los representantes de los trabajadores y de los
empresarios, constituyen la expresion del acuerdo libremente adoptado por
ellos en virtud de su autonomia colectiva.

Queda claro que la mejor definicién del convenio colectivo —o la que
maés sirve para una aplicacién practica del Derecho Laboral— es la que re-
sulta de los articulos 3.°.1.b) y 82 del Estatuto de los Trabajadores, dado
que en los nimeros 2 y 3 de dicho articulo 82 se hace referencia al objeto
de los mismos y a su eficacia obligatoria, con el l6gico desarrollo en los pre-
ceptos siguientes, de los que se puede concluir que el convenio colectivo
es una norma tipica, no hay mas convenio colectivo que el ajustado a sus
preceptos reguladores, si no concurren las circunstancias exigidas no serd
convenio colectivo, sin perjuicio de que pueda tener fuerza de obligar, pe-
ro no por el articulo 37.1 de la Constitucién y articulos 82.3 y 3.°.1.b) del
Estatuto de los Trabajadores, por tanto creo que el empleo de la palabra
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convenio colectivo debe limitarse al que realmente lo es, la adicion de otro
adjetivo que afecte a su esencia es inadecuada y generadora de confusion.

1.2 Posicion media del convenio colectivo

El convenio colectivo se menciona en segundo lugar en la lista del ar-
ticulo 3.°.1 del Estatuto de los Trabajadores, le anteceden las disposiciones
legales y reglamentarias del Estado y le sigue la voluntad individual que,
como antes se dijo, no es fuente del Derecho sino del contrato, de tal or-
den se deduce —en el sentido que se dirdi— que el convenio es norma li-
mitante y ademds estd limitada, esto se produce por las normas de otro
origen y aquello incide en la voluntad individual, de trascendencia en el
Derecho del Trabajo pero fuertemente limitada, como dijo el Tribunal
Constitucional en su sentencia de amparo 34/1984, de 9 de marzo (B.O.E.
de 3-4-84), sentencia que como razond la nimero 273/1990, de 3 de abril,
de la Sala de lo Social de Sevilla, contiene un categdrico mentis de los cri-
terios eliminadores de la voluntad individual en las relaciones de trabajo,
por lo que aquella posibilita desigualdades retributivas, cuando se respetan
los minimos legales o colectivamente convenidos, siempre que no tengan
significado discriminatorio, lo que no se presume y ademds se ciiie a las
causas prohibidas por la Constitucién o el Estatuto de los Trabajadores.
Vemos aqui el gran juego de la voluntad individual, incluso actuando al
margen del convenio porque constitucional y legalmente no lo vulnera, con
lo que también se aprecia la sujecion de todos los ciudadanos y los Pode-
res Publicos a la Constitucion y al resto del ordenamiento juridico, segin
prescribe el articulo 9.1 de la Constitucién, asi como el reconocimiento ex-
plicito que ésta hace de la libertad y del libre desarrollo de la personali-
dad, donde se inserta la voluntad individual de la que —como en el caso
de la citada sentencia de la Sala— la gratificacién voluntaria es legitima
consecuencia, por ello es 16gico que al sobrevenir imposiciones legales o
colectivamente convenidas se produzca la aproximacién o coincidencia en-
tre la voluntad empresarial y la otra, al haber surgido aquélla en circuns-
tancias concretas no es exigible su elevacion por variar tales circunstancias,
de ahi que el legislador permita la compensacion y absorcién entre lo que
se paga por diversos origenes —articulo 26.4 del Estatuto de los Trabaja-
dores—, por lo que al aplicarse el nuevo convenio colectivo se absorbi6 la
cantidad que voluntariamente vino pagando la empresa.

La voluntad individual coexiste con el convenio y una vez manifestada
se convierte en forzosa, sin que pueda eliminarse unilateralmente cuando se
persiste incondicionalmente en ello, asi lo declar6 la Sala de Sevilla en la
sentencia 242/1990, de 27 de marzo, con referencia a una gratificacién vo-
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luntaria en su origen de la que la empresa pretendio privar al trabajador pa-
sados varios anos porque habian cambiado las circunstancias productivas.

Es de tal relevancia la voluntad individual en el contrato de trabajo que
éste puede nacer y configurarse en muchos de sus tipos por la mera volun-
tad interna, aunque no se exteriorice o con manifestacién en contrario, su-
puestos que se dan con suma frecuencia, concretamente todos aquellos en
que se discute la naturaleza laboral de la relacion porque estd enmascara-
da por figuras extralaborales y, sin llegar a ello, la sentencia de la Sala de
Sevilla nimero 113/1990, de 12 de febrero, declar6 que una empresa ase-
guradora tenia que asumir la compensacién econémica de caracter vitali-
cio que la transmitente venia pagando a un jubilado sobre su pensién de
Seguridad Social, al tratarse de una carga laboral, en la que se subroga la
adquirente y, en la sentencia 78/1990, de 6 de febrero, se examiné el caso
de una asociacidn altruista, ajena a actividad empresarial alguna que, cons-
ciente de las dificultades de contratacion de la Junta de Andalucia y de su
imposibilidad de hacerlo indefinidamente, ante la acuciante y permanente
necesidad de vigilar nocturnamente el colegio de dicha Junta donde eran
atendidos disminuidos escolares, que estaban acogidos por dicha asocia-
cién, decidi6 ésta simular que era empresaria y, por ende, contrat6 a un vi-
gilante nocturno, quien en todo momento estuvo pagado y las 6rdenes de
la Junta de Andalucia, sabedora de que la necesidad de vigilar el centro
estaba atendida por ese medio, que formalmente desconocia pero no sus-
tancialmente, la sentencia absolvid a la asociacion y condend a la Junta.

1.3. Las figuras intermedias

La realidad laboral demuestra que sus exigencias no pueden satisfacer-
se exclusivamente con las fuentes del tan mentado articulo 3.°.1 del Esta-
tuto de los Trabajadores, de ahi que proliferen numerosos acuerdos que no
son convenios colectivos y tampoco aparentemente individuales, tienen ras-
gos de unos y de otros y son denominados de maneras diversas, ya ante-
riormente hice referencia a la inconveniencia de utilizar para ellos la
expresion de convenios colectivos, con el oportuno afiadido, porque indu-
dablemente no pueden ser convenios colectivos al faltarles los requisitos de
los mismos, en definitiva son acuerdos plurales, con los sujetos empresaria-
les determinados y los laborales determinables, por ello entiendo que no
se puede ignorar la eficacia obligatoria de los mismos, pero deben recon-
ducirse a la voluntad individual y, por ende, incorporarse a los contratos,
porque de ello se trata aunque la voluntad no esté singularizada, quiere
ello decir que ‘en la relacién laboral la autonomia de la voluntad se mani-
fiesta a través de los convenios colectivos, los acuerdos plurales y la volun-
tad de las partes.
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La fuerza de obligar de dichos acuerdos plurales —pactos extraestatu-
tarios o limitados— es indudable, porque para conseguir una eficacia su-
perior a la individual aunque no sea general, no hay obligacion de utilizar
el cauce del convenio colectivo, sin que exista conducta ofensiva por no
convocar a quien no lo ha sido forzosamente, como dijo Marin Correa en
nota a la sentencia de 27 de noviembre de 1989 de la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, en la que se admitio la lici-
tud de eludir la via del convenio colectivo con eficacia general y acudir al
pacto limitado, a cuya negociacion no es obligada la extensién de la con-
vocatoria a los restantes sindicatos, diciéndose en la sentencia del Tribunal
Central de Trabajo de 22 de febrero de 1988, que los convenios atipicos o
extraestatutarios, con la misma base constitucional que los tipicos, tienen
su apoyo en la libertad negocial de los articulos 1.1, 3.1.c), 7, 8 y 9 del Es-
tatuto de los Trabajadores, con eficacia interpartes o entre los suscribien-
tes del pacto, pudiendo afectar con ese ambito personal al convenio
colectivo tipico, lo que coincide con lo aqui mantenido, salvo en el apoyo
constitucional, que entiendo referido exclusivamente al convenio propio en
sus distintos tipos, como los de los articulos 87.1 y 83.3 del Estatuto de los
Trabajadores, pues los demds acuerdos tienen su base en los preceptos ati-
nentes a la voluntad individual, sin que el convenio colectivo sea el tnico
marco juridico dentro del cual hayan de pactarse la totalidad de las condi-
ciones en que se desenvuelve la relacidn juridico-laboral, como declar6 la
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional en sentencia de 7 de diciembre
de 1989, en la que se admiti6 la validez de la instauracién por una empre-
sa de unas gratificaciones temporales adicionales y un plus de disponibili-
dad, mediante decision unilateral, porque ello no supone un atentado a la
libertad sindical ni al derecho a la negociacion colectiva.

En un Tribunal que lleva poco tiempo en funcionamiento, como es la
Sala de lo Social de Sevilla, se ha observado ya que, en general, los intere-
sados no cuestionan la fuerza obligatoria de los acuerdos colectivos o plu-
rales —reitero mi preferencia por este adjetivo para una mayor descone-
xién con los convenios colectivos y para mantener consonancia con otras
expresiones procesales que han arraigado y, en ese orden, tienen una rela-
cién similar, cuales son los conflictos colectivos y los plurales—, si se em-
plean denominaciones muy variadas, por ejemplo en la sentencia 249/1990,
de 27 de marzo, la Sala examiné dos pactos empresariales que habia sus-
crito un Ayuntamiento, a uno de ellos le llamé convenio colectivo porque
se referia al personal laboral y a otro acuerdo colectivo porque lo fue con
el personal colectivo y lo controvertido era si tenia o no el caracter del lla-
mado convenio colectivo una disposicién adicional del llamado acuerdo co-
lectivo, en la que se aplicaba éste a determinado personal laboral con fun-
ciones andlogas al personal funcionario y, por ello, dichos trabajadores omi-
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tidos en el convenio se beneficiaban o no de la clausula revisoria del con-
trato, prevista para el resto del personal laboral, la solucién fue positiva
por entenderse que dicha disposicién adicional tenia para el personal labo-
ral que se aludia en ella el cardcter del otro pacto que, por ser atinente al
personal laboral, se llamé —impropiamente, pero con clara intencién—
convenio colectivo; igualmente en la sentencia 272/1990, de 3 de abril, la
Sala se pronuncié sobre un pacto de empresa, del que se discutia Gnica-
mente si las palabras empleadas en él se integraban interpretativamente o
no con lo dispuesto en el Decreto de Ordenacién Salarial, respecto a los
componentes de las horas a prorrata que la empresa se habia obligado a
pagar a ciertos trabajadores que tenian determinada jornada, la solucién
fue positiva.

1.4. Fijacion de condiciones por voluntad individual

De lo expuesto anteriormente se deduce que las distintas fuentes de la
relacion laboral no se excluyen entre si y conviven unas con otras, siempre
dentro del respeto a las leyes inderogables, como se infiere del articulo 85.1
para el convenio colectivo y del articulo 3.1.c) y 5 para la voluntad de las
partes, manifestada en el contrato, iniddnea para una renuncia lisa y llana
pero no para una permuta de beneficios, o como dijo Sagardoy —en el tra-
bajo antes citado— para la transaccion, conciliacién o novacion, lo que cla-
ramente no veda dicho nimero 5 del articulo 3.

Es logica esa convivencia o compatibilidad de fuentes porque el dere-
cho necesario absoluto obliga a todos a través de la autonomia —indivi-
dual o colectiva— pueden los interesados autorregular mejor sus propios
intereses, de los que ellos son los maximos conocedores, por lo que pue-
den estimar inadecuadas para ellos las soluciones previstas en el convenio
colectivo o apreciar que éste carece de las que ellos requieren, es obvio que
no se les puede privar de pactar lo que tengan por conveniente, so pena
de atentar a los derechos constitucionales de libertad y libre desarrollo de
la personalidad y, como por otra parte el articulo 85.1 del Estatuto de los
Trabajadores no asigna en exclusiva al convenio colectivo las materias que
menciona, ya que dice que el convenio podra regular, por lo que es claro
que puede no hacerlo o regularlo de manera que no satisfaga a determina-
dos empresarios y trabajadores, de ahi que éstos puedan pactar licitamen-
te, aunque tal pacto no sea convenio colectivo y, por ende, su eficacia sea
la propia de un contrato, segin declar6 el Tribunal Central de Trabajo en
sentencia de 16 de marzo de 1988, a la que se refiere Rivero Lamas en su
trabajo «Modificacion de condiciones de trabajo en la practica administra-
tiva y en la jurisprudencia», donde afirma que cabe desplazar el procedi-
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miento del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores por los pactos in-
dividuales, asi como —en ausencia de convenios colectivos y preceptos de
una ordenanza— esta contractualizacién novatoria puede invadir el 4mbi-
to de la negociacidn colectiva, por ello Sagardoy —en el trabajo varias ve-
ces referido— dice que autonomia colectiva e individual no se encuentran
en una relaciéon de oposicion, sino de complementariedad y asi debe dedu-
cirse de lo declarado por el Tribunal Central de Trabajo en la sentencia
que cita de 7 de marzo de 1988, referente al establecimiento de un hora-
rio de trabajo distinto al establecido con cardcter general en el convenio
colectivo aplicable, a través de novaciones contractuales acordadas entre la
empresa y los trabajadores que voluntariamente la aceptaron.

En definitiva si las partes son las mds interesadas en la mejor regula-
cién de sus contratos y las primeras que aprecian sus necesidades, no se les
puede privar del tnico instrumento directamente a su alcance para la re-
gulacién de sus contratos, por lo que es absurdo poner obstaculos o inne-
cesarias limitaciones a tal posibilidad, porque atin contra aquéllas ejercerdn
éstas cuando lo necesiten.

La Sala de Sevilla tuvo ocasién de examinar la cuestién que nos ocupa
en la sentencia 102/1989 (bis), de 22 de julio de 1989, el supuesto consistia
en la pretendida declaracién de nulidad de ciertas cldusulas de unos con-
tratos «tipo» que una empresa tenia para el personal de nuevo ingreso, con-
sistentes en que si el trabajador fuese destinado a algiin servicio que exigiese
realizar trabajo a turno u horas extraordinarias, se comprometia a realizar-
lo y que ademas fijaria residencia en la localidad del centro de trabajo al
que se le adscribiese; entre otras afirmaciones la sentencia contenia las de
que la voluntad individual es fuente de la relacién laboral, que merced a
ella los contratantes pueden convenir de la forma m4s adecuada a sus ne-
cesidades, con facultad para fijar el contenido de la estipulacion laboral,
salvando los limites y prohibiciones legales y, en el caso, la oferta empre-
sarial de realizar el trabajo a turno si el servicio lo requiriese es licita por
no vulnerar disposicién legal alguna ni derecho reconocido por el conve-
nio colectivo empresarial, puesto que éste no existia, al ser el trabajo a tur-
no una de las modalidades legales de jornada, tan licita como otra, puede
pactarse antes o después del contrato, individual o colectivamente, ya que
el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores nada tiene que ver con el
contenido inicial de la relacion laboral ni con la modificacién que poste-
riormente acuerden las partes, por el contrario dicho precepto presupone
la inexistencia de acuerdo voluntario, para imponer modificaciones cuan-
do existen las razones expresadas en él, con la correspondiente accién in-
demnizatoria en favor del trabajador afectado por tal cambio llevado a cabo
sin su voluntad —obviamente si resultase perjudicado—, porque no es su
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voluntad la de la autoridad laboral ni la de los representantes legales, in-
demnizacion que seria inadmisible si la alteracién del régimen de trabajo
la hubiese convenido él, por la indicada razén de inexistencia de prevision
en convenio colectivo también se declaré la licitud del compromiso indivi-
dual de realizar horas extraordinarias, a tenor del articulo 35.4 del Estatu-
to.

En la misma linea que tal sentencia se encuentra la de la Sala V del
extinguido Tribunal Central de Trabajo, de 7 diciembre de 1988, en ella se
declar6 que la fijacién por una entidad bancaria, en el calendario laboral,
de jornada partida respecto a determinados grupos de trabajadores, no vul-
nera el convenio colectivo para el indicado sector, cuando media acepta-
cién por aquéllos; plenamente coincidente con lo que aqui se ha mantenido
es la sentencia de la misma Sala de dicho Tribunal Central de Trabajo, de
10 de febrero de 1988, en ella se estimd vélida la cldusula suscrita por los
trabajadores temporales que prolongan su contrato mediante la aceptacion
voluntaria de su adscripcién al turno de noche, diciéndose en la de la mis-
ma Sala de 25 de abril de 1985 que los limites de la movilidad funcional a
que se refiere el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores no son del to-
do derecho necesario y permiten variacién a través de pacto.

Precisamente por inexistencia de autorizacién de la autoridad laboral,
de acuerdo entre los interesados y de aceptacion por los representantes sin-
dicales la Sala de Sevilla —en sentencias nimeros 249 y 333/89— declaré
la nulidad de modificaciones horarias efectuadas unilateralmente por cier-
tas empresas.

2. EFICACIA OBLIGATORIA DEL CONVENIO COLECTIVO
2.1. Momentos

La constitucional fuerza vinculante de los convenios, tratada anterior-
mente, tiene singularidades que la diferencian de otras normas y de la vo-
luntad individual, porque incluso antes de existir el convenio colectivo se
producen reflejos de su fuerza obligatoria y de su importancia como fuen-
te reguladora de la relacidn laboral, segin es de ver en los articulos 89.1 y
67.3.2.° del tan mentado Estatuto de los Trabajadores, en los que respec-
tivamente se impone el deber de negociar y se impide la revocaciéon de los
mandatos representativos durante la tramitacién de un convenio colectivo,
cuestiones examinadas por la Sala de Sevilla en su sentencia 241/89, de 7
de noviembre de 1989; como dijo Marin Correa en nota sobre dicha sen-
tencia, publicada en la revista Actualidad Laboral, en dicho caso no existio
acto valorable como tramitacién de un convenio colectivo, impeditivo de la
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revocacion del mandato, puesto que la sentencia de instancia que declard
la validez de la denuncia del convenio y el deber de negociar se revoco por
el Tribunal Central de Trabajo.

Distinto es el valor de lo que se piensa o se ha decidido convenir, de
lo que se esta conviniendo, de la cldusula que se va logrando, porque todo
ello carece de eficacia alguna, ésta surge cuando culmina la negociacion,
se recoge por escrito y se firma por las partes negociadoras, segin el arti-
culo 90 del Estatuto, siempre que las partes no hayan acordado una fecha
posterior para su entrada en vigor, a tenor del nimero 4 de tal articulo,
concurriendo todo ello los incluidos en su 4ambito pueden exigir su cumpli-
miento, 16gicamente probando en todo caso su existencia, al faltar la pu-
blicacién en el Boletin Oficial del Estado, a la que no es necesario esperar,
como tampoco a los actos previos de presentacion ante la autoridad labo-
ral y depdsito, puesto que el nimero 2 del indicado articulo dice que la
presentacion es al solo efecto de registro, primer acto posterior a la firma
y, aunque en €l lo pretendido es delimitar la funcién de la autoridad labo-
ral en la materia, no puede condicionarse la validez entre las partes a la
publicacién en el Boletin Oficial del Estado o de la Provincia, porque ello
seria hacer de peor condicién al convenio colectivo que a los acuerdos plu-
rales, no requirentes de publicacién alguna. Cumplidos todos los requisitos
sustanciales y los formales que dependen de las partes negociadoras, se im-
pone su exigibilidad por los afectados con la referida carga procesal de acre-
ditar el pacto conseguido, justificindose por tal origen negocial un
tratamiento distinto del de las leyes, en cuanto a la trascendencia de la pu-
blicacién. '

La Sala de Sevilla en su sentencia nimero 229/90, de 19 de marzo de
1990, se pronunci6 sobre una cldusula incluida en el acta final de un con-
venio, consistente en el compromiso de que no habria sanciones, despidos
o represalias para los trabajadores del sector, con motivo de la conflictivi-
dad generada por la negociacion de dicho convenio; cierto que la discusién
se centrd en si tal renuncia era o no eficaz por si misma y no por faltar los
tramites posteriores a su aprobacion, respecto a lo que las partes ninguna
objecion hicieron, aunque indudablemente la Sala tuvo en cuenta la inexis-
tencia de dichos trdmites posteriores y admitid la fuerza vinculante de la
clausula.

2.2. Pautas interpretativas

El convenio colectivo aventaja a la Ley en que se aprovecha de los me-
dios hermenéuticos propios de ella y de los contratos, no totalmente coin-
cidentes, segiin resulta de los articulos 3,1.281 y siguientes del Cédigo Civil;
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en el convenio puede profundizarse en la auténtica intencién de los nego-
ciadores, lo que obviamente no es posible en la Ley, aparte de que en ella
no cuenta esa intencién subjetiva sino la objetiva del espiritu y finalidad.

Con frecuencia se presentan problemas interpretativos en los Tribuna-
les de Justicia Social, en los que deponen como testigos los mismos que in-
tervinieron en el convenio e incluso sobre la cuestion debatida ha emitido
anteriormente su parecer la Comision Paritaria creada por el propio con-
venio y compuesta por representantes de las partes negociadoras, supues-
to examinado por la Sala de Sevilla en su sentencia 101/90, de 12 de febrero
de 1990, en la que se resolvi6 de acuerdo con lo opinado por tal Comisién
Paritaria en orden al incremento de las prestaciones econdmicas por enfer-
medad comiin, a cargo de la empresa y hasta el 100 por 100 del salario re-
al; el trabajador pretendia que dicho incremento se le abonase en
incapacidad laboral transitoria y en invalidez provisional, la Comision Pa-
ritaria contestd que convinieron el aumento inicamente durante la incapa-
cidad laboral transitoria, criterio que ademds era conforme con lo resultante
de otras clausulas del convenio; el uso —con referencia a la Reglamenta-
cién Sectorial — permitié a la Sala de Sevilla en su sentencia 166/90, de 26
de febrero de 1990, solucionar un conflicto colectivo sobre interpretacion
del Convenio de Pesca de Cerco y Jareta para la localidad de Barbate, en
el sentido de no imputar al salario garantizado lo que el armador abona
por ciertas funciones a determinado personal del buque, puesto que las co-
rrespondientes cantidades se obtienen del Monte Menor de dicho arma-
dor.

~ Otras veces los medios utilizados son comunes a los contratos y a la
Ley, abundando los supuestos en que el sentido lo proporciona determina-
da institucién o concepto juridico laboral o no, e incluso se impone por
preceptos y principios constitucionales, que obligan a todos pero ademas
se expresan en el articulo 5.1 de la Ley Orgénica 6/1985, de 1 de julio, del
Poder Judicial, en el que se prescribe que los jueces y tribunales interpre-
tardn y aplicarén las leyes y reglamentos segiin tales preceptos y principios
constitucionales, a los que se atuvo la Sala de Sevilla en la sentencia nu-
mero 285/1989, de 20 de noviembre de 1989, a propésito de interpretar cier-
to precepto del Convenio Colectivo Provincial de C4diz para la Pequeiia y
Mediana Empresa del Metal, en el que se prescribe que «si como conse-
cuencia de accidente de trabajo o enfermedad no infecto-contagiosa se pro-
dujese una incapacidad permanente parcial o total para el trabajo, la em-
presa de acuerdo con los representantes sindicales acoplard necesariamen-
te al trabajador al puesto de trabajo compatible con su capacidad, asignan-
dole el sueldo de su nuevo puesto». Pretendia el trabajador, una vez decla-
rado en incapacidad permanente total, el ingreso a ultranza en la empre-
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sa para la que habia trabajado y se apoyaba en la fuerza vinculante de los
convenios colectivos, proclamada en el articulo 37.1 de la Constitucién, la
Sala respondié que no desconocia la obligatoriedad de los convenios pero
valia también para la Constitucion la prohibicién de rastrear principios o
preceptos y escoger los que convengan, en el cuestionado debia estarse no
s6lo a su clara letra sino también a la realidad que regula y al resultado
que persigue, que no puede ser contrario a otros principios contitucionales
de igual rango que el antes dicho, sin que sea sostenible que a través del
controvertido precepto se haya pretendido impedir el ejercicio de la acti-
vidad empresarial y la defensa de su productividad, ni que se haya impues-
to una confiscacidn, cualquier interpretaciéon que conduzca a ello debe ser
rechazada por contraria a los articulos 38 y 33.3 de la Constitucidn, de ahi
que no pueda entenderse tal articulo en el sentido de que imponga incon-
dicionalmente al empresario la readmisioén del invalido total con abstrac-
cién de la concreta realidad de la empresa, pues el articulo se pacté en aras
de proteger al trabajador invélido, didndole la oportunidad de que se rein-
tegre a puesto compatible con su estado fisico, pero a un puesto existen-
te en la realidad, lo que implica determinacidn y existencia del mismo, no
creacion ad hoc, porque ello irfa en contra de esa realidad de la empresa,
a la que no se le impone un cambio en sus estructuras y plantilla, sino sim-
plemente que acoja con preferencia al invélido antes que a un extrafio, la
empresa no estd obligada a incrementar la plantilla ni a prescindir de los
que legitimamente estdn trabajando para ella; asimismo se destacé que las
reglas interpretativas del Codigo Civil conducian al mismo criterio, sin que
en el caso enjuiciado la empresa tuviese obligacién de readmitir al incapa-
citado. También dicha Sala rechazé la yuxtaposicién de normas en la sen-
tencia 42/1990, de 22 de enero de 1990, en la que se declaré que habia que-
dado sin aplicacién un acuerdo sindical, consistente en que las auxiliares
de enfermeria debian cobrar el 75 por 100 de lo establecido para las A.T.S.,
porque tal acuerdo se estipuld para las retribuciones vigentes en su mo-
mento y, con posterioridad, habia entrado en vigor el Real Decreto Ley
3/1987, de 11 de septiembre, regulador de un nuevo sistema retributivo por
el que se venian rigiendo las actoras, quienes lgicamente no podian aco-
gerse a ambos sistemas.

Al propio alcance de los términos juridico-laborales empleados se atu-
vo la Sala en las sentencias 145/1989, 178 y 278/1990, de 19 de septiembre
de 1989, 5 de marzo y 3 de abril de 1990, en la primera se trataba de un
convenio colectivo provincial en el que se estipulé que las vacaciones se re-
tribuirian con el salario realmente percibido, de acuerdo con los conceptos
establecidos en el convenio, entre los que no figuraban unas primas a la
produccién, pactadas por la empresa con su Comité con posterioridad a di-
cho convenio, aunque sin excluirlas expresamente del periodo vacacional,
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la empresa las aboné al personal administrativo y no al resto, los que re-
clamaron tal abono y se les concedié con base en el principio de equiva-
lencia entre lo percibido por cada trabajador en actividad laboral y lo
abonado al mismo durante sus vacaciones, proclamado por el articulo 7 del
Convenio 132 de la O.L.T., publicado en el Boletin Oficial del Estado de 5
de julio de 1974, retribucién que en el caso de autos satisfacia lo exigido
por el articulo 38.1 del Estatuto de los Trabajadores y por el articulo 40.2
de la Constitucion, aparte del articulo 14 de ésta, porque no existia razén
objetiva alguna que justificase el trato diferente dado al personal adminis-
trativo y a los demads; en la segunda el asunto consistia en un convenio que
permitia excepcionalmente la jornada partida, con un limite porcentual, se
discutia si esa excepcionalidad estaba supeditada a circunstancias extraor-
dinarias o tnicamente significaba la excepcion de la regla comiin o gene-
ral, se adoptd este criterio porque asi se deducia de la interpretacion
sistematica y del porcentaje fijado; en la dltima la controversia consisti6 en
si un despedido por una entidad bancaria, que adeudaba cierta cantidad a
ésta, tenia derecho o no a los porcentajes de amortizacién establecidos en
el Convenio Colectivo Interprovincial para la Banca Privada, publicado en
el B.O.E. de 27 de abril de 1984, la solucién fue negativa porque la deuda
no estaba sometida a plazo sino a un gravamen maximo sobre las retribu-
ciones, por lo que extinguido el contrato de trabajo dicha deuda laboral si-
gue siéndolo pero se convierte en liquida.

Anteriormente se citd el articulo 85.1 del Estatuto de los Trabajadores,
en cuanto prescribe para los convenios colectivos el respeto a las leyes, co-
mo se ha dicho debe entenderse las inderogables, no las superables, por-
que precisamente el convenio tiene finalidad de mejora y, al respecto,
conviene siempre indagar en qué sentido afecta el convenio a la Ley por él
intentada mejorar. Sabido es que las notarias no se transmiten, por ello no
es posible la aplicacion del articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores, se
estd en presencia de una funcién piblica y la pregunta es si se puede con-
venir colectivamente o no tal subrogacion, la contestacion dependerd ex-
clusivamente de si ello incide o no en el ejercicio de la funcién notarial,
porque obviamente ésta no puede ser materia de convenio. La solucién se
dio por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid,
en sentencia de 12 de diciembre de 1989, recaida en recurso especial de su-
plicacién contra sentencia recaida en autos sobre conflicto colectivo, pro-
movidos por la autoridad laboral, en su cuarto fundamento juridico se
afirma categéricamente que es cierta la doctrina jurisprudencial en la que,
tras reconocer la cualidad que de empresario concurre en los notarios res-
pecto de sus empleados, califica a la misma de sui generis en especial por-
que la Notarfa no compone un sustrato material econémicamente
objetivable que fuera susceptible de transmisién por negocio juridico inter
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vivos 0 mortis causa; también es cierto que tales peculiaridades no permi-
ten la aplicacién del articulo 44 de la Ley Estatutaria, mas dicha doctrina
legal no entorpece que las partes acuerden que el nuevo Notario sea suce-
sor en los contratos laborales del precedente, pues ello no invade las pe-
culiaridades de la Notaria en cuanto a la transmisién. que solamente opera
a través de la autoridad del Estado; pero los derechos de los empleados y
obligaciones del Notario empleador pueden ser establecidos convencional-
mente y quedar sometidos a las normas reguladoras del contrato de traba-
jo, porque tal pacto es un complemento de esa relacién sui generis y no
choca con norma alguna de derecho piblico, ya que tinicamente reconoce
unos derechos que son propios del contrato de trabajo.

La Sala de Sevilla, en sentencia 250/1989, de 7 de noviembre de 1989,
sigui6 la doctrina del Tribunal Central de Trabajo, en orden a la indispo-
nibilidad por convenio del limite maximo para el incremento por antigiie-
dad, prescrito en el articulo 25.2 del Estatuto de los Trabajadores, porque
como ya se ha dicho éste establece un orden jerarquico entre las fuentes
de la relacion laboral y el ¢onvenio colectivo debe respetar las leyes en ma-
teria que se considera de derecho necesario e indisponible, como es aludi-
do incremento por antigiiedad.

Vemos pues como a través de la interpretacion del convenio se preci-
sa el alcance de su fuerza vinculante y sus limites.
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1. PLANTEAMIENTO: AUTONOMIA COLECTIVA Y SOLUCION
DE CONFLICTOS LABORALES

La expresion la administracién del convenio colectivo y las competencias
administrativas y jurisdiccionales, que enmarca tematicamente el contenido
de esta segunda ponencia de las III Jornadas de estudio sobre negociacion
colectiva, sugiere desde luego un doble plano de reflexion relacionado en-
tre si.

En primer lugar, hay que entender por administracién o gestién del con-
venio colectivo el conjunto de estipulaciones o cldusulas, integrantes de lo
que habitualmente se denomina contenido obligacional del convenio colec-
tivo, que tienen por objeto el establecimiento de determinadas estructuras
orgdnicas de cardcter permanente y, a las que se atribuye, durante la vigen-
cia del convenio, determinadas funciones de desarrollo o ejecucion del pro-
pio convenio. Es de obligada referencia en este punto, naturalmente, la co-
misién paritaria de la representacion de las partes negociadoras para entender
de cuantas cuestiones le sean atribuidas (art. 85.2.d Ley 8/1980, de 10-3,
por la que se aprueba el Estatuto de los Trabajadores, E.T. en lo sucesi-
v0), que constituye, como se sabe, uno de los pronunciamientos integran-
tes del denominado contenido minimo del convenio colectivo (art. 85.2 E.T.).
Pero también hay que atender, por otra parte, a la presencia de otros Or-
ganos provistos de funciones diversas en el dmbito de la administracion del
convenio.

La férmula competencias administrativas y jurisdiccionales remite princi-
palmente, por lo demds, a la solucion de los conflictos laborales y a los pro-
cedimientos de sustanciacién de los mismos previstos legalmente (procedi-
miento administrativo de conflicto colectivo de trabajo y procesos labora-
les ordinario y especial de conflictos colectivos). Por ello, el discurso que
sigue tiene por objeto el andlisis de las cldusulas de los convenios colecti-
vos relativas a la administraciéon del convenio en materia de solucion de
conflictos laborales, esto es, de las estructuras orgénicas de composicién de
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conflictos producidas por la negociacién colectiva. El tema de indagacion
acotado es, asi pues, autonomia colectiva y solucion de conflictos laborales,
que serd construido a partir del examen de los convenios colectivos (de sec-
tor productivo y de empresa de dmbito interprovincial y nacional) habidos
en Espana en el periodo comprendido entre los meses de enero de 1988 y
marzo de 1990.

Este sistema negociado o auténomo de solucién de conflictos laborales
ha de ser considerado, por lo pronto, antes de proceder al anélisis propia-
mente dicho de su contenido, a la luz del modelo constitucional de solu-
cién de conflictos juridicos (y juridico-laborales en particular). Lo que se
hace a continuacion.

2. EL MODELO CONSTITUCIONAL DE SOLUCION DE
CONFLICTOS JURIDICOS

2.1. La solucion judicial de los conflictos juridicos

La Constitucién Espanola (C.E.) adopta, asi ha sido tradicionalmente
en nuestro Derecho histdrico por lo demds, un modelo principal de solu-
cion judicial de los conflictos juridicos, también por lo tanto de los conflic-
tos juridicos derivados de las relaciones de trabajo, cuya expresion basica
recibe una doble formulacién: «todas las personas tienen derecho a obtener
la tutela efectiva de los jueces y tribunales en el ejercicio de sus derechos e
intereses legitimos, sin que, en ningin caso, pueda producirse indefensién»
(art. 24.1 C.E.); y «el ejercicio de la potestad jurisdiccional en todo tipo de
procesos, juzgando y haciendo ejecutar lo juzgado, corresponde exclusiva-
mente a los Juzgados y Tribunales determinados por las leyes, segin las
normas de competencia y procedimiento que las mismas establezcan» (ar-
ticulo 117.3 C.E.).

La judicializacién de la solucién del conflicto laboral consiste, especifi-
camente, asi pues, en que los Juzgados y Tribunales del orden jurisdiccio-
nal social «conoceran de las pretensiones que se promuevan dentro de la
rama social del Derecho, tanto en conflictos individuales como colectivos,
asi como las reclamaciones en materia de Seguridad Social o contra el Es-
tado cuando le atribuya responsabilidad la legislacién laboral» (art. 9.5 Ley
Orgéanica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, L.O.P.J. en lo sucesivo).
La competencia de tales Juzgados y Tribunales del orden social se concre-
ta, por lo tanto, en materia de (art. 25 L.O.P.J.): 1) derechos y obligacio-
nes derivados del contrato de trabajo, en los supuestos de territorialidad y
nacionalidad previstos en la propia norma; 2) control de legalidad de los
convenios colectivos de trabajo celebrados en Espaiia y pretensiones deri-
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vadas de los conflictos colectivos de trabajo promovidos en territorio espa-
nol; y 3) pretensiones de Seguridad Social frente a entidades espafiolas o
que tengan domicilio, agencia, delegacion o cualquier otra representacion
en Espana. En idéntico sentido y mayor detalle, el art. 2 de la Ley de Pro-
cedimiento Laboral (R.D. Legislativo 521/1990, de 27 de abril, por el que
se aprueba su Texto Articulado, L.P.L. en lo sucesivo).

Es claro, segiin se aprecia de lo expuesto, que la atribucion al conoci-
miento judicial de la solucion de los conflictos de trabajo se efectia legis-
lativamente con arreglo a un criterio de totalidad, sin excepciones o fisuras.
Cuantos conflictos individuales o colectivos de trabajo, o pretensiones con-
tra el Estado o Entes gestores de la Seguridad Social, puedan derivar de la
dindmica de las relaciones laborales disponen sin excepcion de acogida ju-
dicial para su solucién o composiciéon. Los Juzgados y Tribunales del orden
social tienen atribuida constitucionalmente esta funcién componedora.

Otra cosa es, sin embargo, determinar si la solucién de conflictos de
trabajo puede provenir adicionalmente de sistemas, instancias o férmulas
no judiciales. O, dicho de otro modo, si la via judicial ejerce dicho cometi-
do de modo exclusivo y excluyente, cerrando la puerta a otras formas no
jurisdiccionales de solucién de conflictos laborales. O, por el contrario, si
es posible encontrar un espacio para la accién de estas ultimas. (Es cons-
titucionalmente posible el recurso, voluntario o no, a sistemas no judicia-
les (producto de la autonomia colectiva, por ejemplo, por lo que aqui
interesa), preliminares o excluyentes de la accién de Juzgados y Tribuna-
les, de composiciéon de conflictos laborales?. Cuestion cuya respuesta vie-
ne determinada, naturalmente, por el alcance de formulaciones
constitucionales tales como el caracter exclusivo de la potestad jurisdiccio-
nal (art. 117.3 C.E) y el derecho a la tutela judicial colectiva (art. 24.1 C.E.).

2.2. Potestad jurisdiccional y solucién judicial de conflictos

La declaracion de atribucion exclusiva en favor de Juzgados y Tribuna-
les de la potestad jurisdiccional que efectda el art. 117.3 C.E. («... el ejer-
cicio de la potestad jurisdiccional en todo tipo de procesos, juzgando y
haciendo ejecutar lo juzgado, corresponde exclusivamente a los Juzgados y
Tribunales determinados por las leyes...») puede ser interpretada, en via de
principio, en un doble sentido.

Pudiera entenderse, en primer lugar, que la atribucién exclusiva a Juz-
gados y Tribunales de la potestad jurisdiccional significa no otra cosa que
el necesario y excluyente conocimiento judicial de la composicién de cual-
quier conflicto. En tal caso, toda pretension surgida en el seno de cualquier
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tipo de conflicto (y de cualquier tipo de conflicto promovido en el dmbito
de las relaciones de trabajo, por lo que aqui interesa, individual o colecti-
vo, juridico o de intereses) habria de ser sustanciada de modo exclusivo y
excluyente por imperativo constitucional, ante un érgano judicial. Y, a con-
trario, ninguna otra via o instancia no jurisdiccional, publica o privada, go-
zarfa de virtualidad integradora o componedora de conflictos. Hipétesis
que, como se verd, amén de propiciar formas socialmente inconvenientes
de monopolio estatal que acabarian por asestar el golpe de gracia a una es-
tructura judicial al borde del agotamiento y de la esclerosis en tantos ca-
sos, aparece desvirtuada por el propio sistema constitucional.

En efecto, la Constitucién consagra como derecho de los ciudadanos
el de negociacién colectiva laboral entre los representantes de los trabaja-
dores y empresarios (art. 37.1 C.E.), que como es bien sabido, se ejercita
habitualmente como instancia o procedimiento auténomo de autocompo-
sicién de conflictos colectivos de trabajo. Mds atin, la comision paritaria de
la representacion de las partes negociadoras «para entender de cuantas
cuestiones le sean atribuidas», cuya designacién forma parte del contenido
minimo del convenio colectivo (art. 85.2 E.T.), suele asumir funciones de
composicién de conflictos (colectivos por lo comiin, como se verd méas ade-
lante) que se sustancian durante la vigencia del convenio. Y, por lo demis,
la propia normativa reguladora del procedimiento de conflicto colectivo de
trabajo (R.D.-L. 17/1977, de 4-3, de relaciones de trabajo, depurado cons-
titucionalmente por la sentencia del T.C. 11/1981, de 8-4) prevé férmulas
no jurisdiccionales de solucién del conflicto, tales como conciliacién ante
la autoridad laboral (art. 24.1) o arbitraje (arts. 10 y 24.2).

La atribucion exclusiva de la funcién jurisdiccional a Juzgados y Tribu-
nales (art. 117.3 C.E.) es, por lo tanto, compatible con formas o vias de so-
lucién no judicial de los conflictos laborales. Y ello, naturalmente, porque
aquella declaracién constitucional no debe ser entendida en el sentido to-
talizador antes expuesto y ahora descartado. Para determinar el alcance co-
rrecto del art. 117.3 C.E. es preciso distinguir un doble concepto, que
habitualmente no se separa con cuidado en la interpretacién del precepto,
potestad o funcion jurisdiccional y solucién judicial o jurisdiccional de conflic-
tos. El art. 117.3 C.E., téngase en cuenta, no atribuye en exclusiva a Juzga-
dos y Tribunales la solucién de conflictos, por lo que el legislador podra
disefiar libremente, si es que asi lo considera oportuno por razones de po-
litica legislativa, (agilizacién y descarga del trabajo de los 6rganos judicia-
les, potenciacion de la autonomia colectiva, etc.), sistemas no judiciales de
solucién o composicién de conflictos que completen el modelo jurisdiccio-
nal de resolucion de pretensiones. Lo que, por contra, el articulo 117.3 C.E.
si atribuye en exclusiva a Juzgados y Tribunales es la potestad jurisdiccional, 1a
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funcién de juzgar y hacer ejecutar lo juzgado, en el sentido de que ningu-
na otra instancia publica o privada distinta de los 6rganos judiciales deter-
minados por las leyes podrd formal o técnicamente ejercer dicha funcién.
Este es con precision el sentido que el propio Tribunal Constitucional atri-
buye a la norma del articulo 117.3 C.E. (entre otras muchas, S.S. 28/1987,
de 5-3, fj. 8, B.O.E. 24-3, y 32/1987 de 10-3, fj. 1, B.O.E. 24-3).

Esta interpretacion deja abierta la puerta, es claro, a vias de solucién
no judicial, o de desjudicializacion incluso, de los conflictos, y de los con-
flictos laborales en particular. El monopolio judicial en la solucién de los
conflictos podria ser una decision legislativa, desafortunada en su caso en
mi opinion, pero desde luego no una exigencia constitucional. El caracter
exclusivo de la funcién jurisdiccional (art. 117.3 C.E.) no s6lo no veta cons-
titucionalmente sistemas no judiciales de composicion de conflictos, sino
que, en su correcto entendimiento, se sitiia en un plano que nada tiene que
ver con la solucién judicial exclusiva de los conflictos, posibilitando legisla-
tivamente asi el establecimiento de sistemas no jurisdiccionales de solucion de
conflictos.

2.3. El derecho constitucional a la tutela judicial efectiva y la soluciéon
de conflictos laborales juridicos

La relacion entre los distintos sistemas (judicial y no judiciales) de so-
lucién de conflictos laborales estd determinada, sin duda, por el contenido
del derecho a la tutela judicial efectiva que formula el articulo 24.1 C.E.:
«todas las personas tienen derecho a obtener la tutela efectiva de los jue-
ces y tribunales en el ejercicio de sus derechos e intereses legitimos, sin
que, en ningln caso, pueda producirse indefension».

El derecho constitucional a la tutela judicial efectiva afirma ciertamen-
te, tal y como viene sefialando el Tribunal Constitucional a partir de la sen-
tencia 13/1981, de 22 de abril (B.O.E. 21-5), y a lo largo de una copiosisima
doctrina, el derecho de toda persona a «una decision, fundada en derecho,
ya sea favorable o adversa», asi como a que la igualdad entre las partes,
propia de todo proceso en que éstas existan, «sea aseguradora de forma
que no se produzca desigualdad entre las mismas y consiguientemente in-
defension».

Ahora bien, el derecho a una decisién judicial fundada presupone na-
turalmente, es claro, el previo derecho de acceso a los Tribunales para la
obtencién de la tutela en el ejercicio de los propios derechos e intereses
legitimos. No puede quedar garantizado el derecho a la decision judicial,
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por lo tanto si, por una u otra causa, quedase cercenado o condicionado el
libre acceso del sujeto al 6rgano judicial del que precisamente postula la
solucién en derecho de la controversia.

El propio Tribunal Constitucional ha reconocido ya desde un primer
momento, en este sentido, que el articulo 24.1 C.E. no hace primariamen-
te sino proclamar el derecho de todos a la jurisdiccién, es decir, el derecho
«a promover la actividad jurisdiccional que desemboque en una decisién
judicial sobre las pretensiones deducidas» (S. 19/1981, de 8-6, 2, B.O.E. 7-
7), «el derecho a la prestacion de la actividad jurisdiccional» (S.165/1988,
de26-09, 2, B.O.E. 14-10). El derecho a la tutela judicial efectiva implica
asi pues, «tanto el derecho de acceso al proceso como el de obtener un
pronunciamiento sobre la pretension ejercitada» (S. 4/1988, de 21-1, 5,
B.O.E. 5-2). Forma parte del contenido esencial del derecho a la tutela ju-
dicial, por lo tanto, el derecho «a escoger la via judicial que se estime mas
conveniente para la defensa de derechos e intereses legitimos, aunque s6-
lo sea porque no puede decirse que sean los mismos efectos y consecuen-
cias juridicas que ofrecen los distintos tipos de procesos previstos en nuestro
ordenamiento para la defensa de tales derechos e intereses» (Sentencias
90/1985, de 22-7, 5, B.O.E. 14-8; 92/1985, de 24-7, 4, B.O.E. 14-8; y 1/1987,
de 14-1, 3, B.O.E. 10-2), el derecho «de acudir ante los érganos jurisdiccio-
nales del Estado, formulando ante ellos pretensiones juridicamente funda-
das, que, como consecuencia de ello, se abra un proceso para sustanciar
tales pretensiones, y que éstas reciben una decisién de fondo, juridicamen-
te fundada, sin que el curso del proceso pueda experimentar obstaculos o
estorbos que lo impiden» (8S. 41/1986, de 2-4, 3, B.O.E. 29-4). Por ello, siem-
pre que la via escogida sea procesalmente correcta con arreglo a las nor-
mas legales vigentes, «la privacién o denegacién de la misma, si fuera
indebida, habria de estimarse que equivale a una privacién o denegacién
de tutela judicial efectiva, contra lo dispuesto en dicho mandato constitu-
cional» (Sentencias 90/1985, de 22-7, 5; 92/1985, de 24-7, 4; y 1/1987, de 14-
1, 3, citadas).

El recurso a sistemas no jurisdiccionales de solucién de conflictos la-
borales de caracter juridico s6lo serd posible, asi pues, y a la vista del al-
cance del derecho a la tutela judicial efectiva, si el sujeto interesado no
ejercita voluntariamente su derecho constitucional a plantear las pretensio-
nes relativas a sus derechos e intereses legitimos ante los Tribunales de jus-
ticia. En otro caso, el acceso a la via jurisdiccional ha de quedar garantizada.

El sistema no judicial de solucién del conflicto probara su eficacia, por
lo tanto, sélo si es seguido por los interesados, cuando busquen un medio
de composicién mas flexible y rapido que la solucidn judicial. En cualquier
caso, si el conflicto es juridico por basarse en la realidad de un pretendido
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derecho que trata de ampararse en una norma preexistente, estatal o con-
venida colectivamente, que se quiera sirva de fundamento a la pretension,
o0, en términos del propio articulo 24.1 C.E., afecta a los derechos e intere-
ses legitimos del sujeto como dmbito material del derecho a la tutela judi-
cial efectiva, es claro que el sujeto dispone constitucionalmente en todo
momento del acceso a la solucién judicial, que no podra ser desviado, si
éste desea ejercitar su derecho, por el ofrecimiento de férmulas no juris-
diccionales de composicion. Solo la composicién de los conflictos econémi-
cos o de intereses, por mantenerse extramuros del 4mbito del articulo 24.1
C.E., puede quedar atribuida legalmente de forma exclusiva y excluyente,
tal y como ocurre en la actualidad en nuestro ordenamiento, a instancias o
vias de solucién no jurisdiccionales. En cambio, es irrelevante a estos efec-
tos la distincién entre conflictos individuales y colectivos de trabajo.

En conclusién, la relacién entre los distintos sistemas, judicial y no ju-
diciales, de solucién de conflictos laborales esta determinada por el conte-
nido del derecho a la tutela judicial efectiva (art. 24.1 C.E.). El recurso a
sistemas no jurisdiccionales de solucién de conflictos laborales de caricter
juridico s6lo sera constitucionalmente posible, asi pues, si queda garantiza-
do a la postre el acceso a la solucién judicial. La instancia componedora
no jurisdiccional podra ser de utilizacion obligada legalmente, y no sélo de
seguimiento voluntario como recurso elemental y en todo caso expedito,
tan sélo si se propone como exigencia previa que deje abierta la puerta, en
caso de una solucidén insatisfactoria y en ultimo término, a la tutela judi-
cial. O, dicho de otro modo, el sometimiento obligatorio de la controver-
sia juridica al conocimiento de instancias no jurisdiccionales, sin que sea
permitido al sujeto en ningiin momento ejercitar su derecho de acudir an-
te los 6rganos jurisdiccionales del Estado (la solucién no jurisdiccional co-
mo via alternativa y antagénica de la decisidn judicial), es en mi opinién
abiertamente inconstitucional. La propuesta de procedimientos no jurisdic-
cionales de solucion de conflictos laborales juridicos ha de respetar, a fin
de cuentas, por si el sujeto decide legitimamente seguir esta via, habiendo
intentado o no previamente otras instancias componedoras, el libre acceso
a la tutela judicial efectiva.

Otra cosa es, en fin, si el legislador constituyente no debia haber traza-
do con menos firmeza y amplitud el alcance del derecho a la tutela efectiva
de los jueces y tribunales, abriendo para los supuestos adecuados la posibi-
lidad equivalente y no subordinada de instancias no judiciales de composi-
cién de conflictos. Las razones del momento abonaban sin duda la acogida
de un «modelo judicial sin resquicios» para el entero sistema de solucién de
controversias. Once afos de ejercicio de derechos y libertades democriticos
muestran ya, sin embargo, no pocas sefias de una judicializaciéon excesiva de
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la sociedad (el sobresaliente incremento de la litigiosidad general, y de la
propia de los 6rdenes influidos por la conflictividad socioecondémica en par-
ticular, que ha experimentado en los 1ltimos afos la sociedad espafiola res-
ponde, sin lugar a dudas, a causas precisas que no pasan desapercibidas, por
lo demds, a la propia exposicion de motivos de la Ley de Demarcacion y de
Planta Judicial, Ley 38/1988, de 28-12), ante cuyo diagndstico se abren pa-
so propuestas desjudicializadoras de diverso alcance. Con todo, la capacidad
de maniobra de la operacidn estd severamente limitada, como se ha expues-
to, por la propia letra del articulo 24.1 C.E.

El estudio de la solucién de los conflictos laborales a través de instan-
cias orgdnicas de administracion del convenio colectivo que se efectia a
continuacion, dentro del periodo temporal ya consignado, se propone dis-
tinguir entre las funciones realizadas en este dmbito para la Comisién Pa-
ritaria del convenio y las llevadas a cabo por otras instancias o vias de
composicién de conflictos producto de la negociacién colectiva.

3. LA SOLUCION DE CONFLICTOS EN EL SENO DE LA
COMISION PARITARIA DEL CONVENIO COLECTIVO

3.1. Las competencias de la Comisién Paritaria del convenio

Del disefio legislativo que el articulo 85.2 d) E.T. hace de la comision
paritaria del convenio colectivo, instancia obligada para todo convenio en
materia de gestion y administracién del mismo como parte de su conteni-
do minimo, tan sélo se desprende una doble nota relativa a su naturaleza
o configuracion legal: 1) su carcter mixto, en cuanto que estd formada por
representantes de ambas partes o sujetos negociadores del convenio («de
la representacion de las partes negociadoras»); y 2) su carécter paritario o
de composicion igualitaria para ambos sujetos o a «partes iguales», que apa-
rece en la propia denominacién legal del 6érgano («designacién de una co-
mision paritaria de la representacidn de las partes negociadoras»). No indica
el precepto, sin embargo, las funciones o competencias que ha de asumir
la comisién paritaria con caracter general, limitdndose por contra a enco-
mendar dicha determinacién a la voluntad de las partes en cada convenio
colectivo («para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas»).

Por lo comiin, los convenios colectivos suelen atribuir a las respectivas
comisiones paritarias competencias o funciones susceptibles de ser agrupa-
das en los siguientes apartados:

1. Interpretacion general del convenio o, mejor dicho, resoluciéon arbi-
tral de los conflictos (colectivos y juridicos) derivados de la interpretacion
en todo o en parte del convenio colectivo, dentro de las posibilidades abier-
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tas por el articulo 91 E.T. en materia de «aplicacién e interpretacion» de
los convenios. Se trata, en realidad, de interpretacién para la aplicacién del
propio convenio.

2. Negociacion de desarrollo o de ejecucion de las clausulas del conve-
nio, adoptando en su seno nuevos acuerdos que desarrollan lo pactado y
dando origen asi a un proceso continuado de negociacion colectiva a par-
tir del contenido inicial del convenio (revisiones salariales, definicién de
categorias profesionales, clasificacion profesional del personal de nuevo in-
greso, valoracién de puesto de trabajo, etc.).

3. Vigilancia del cumplimiento de lo pactado, asumiendo la comision,
en tal caso, una funcién de seguimiento de los acuerdos caon la finalidad de
articular las respuestas oportunas en caso de incumplimiento del convenio
(reclamaciones administrativas ante la Inspeccion de Trabajo, acciones ju-
diciales, medidas de presion colectiva, etc.). En ocasiones, los convenios
encomiendan a la comisién paritaria una vigilancia especifica en relacion
con determinadas materias (implantacion de sistemas de trabajo, realiza-
cién de horas extraordinarias, trabajo clandestino y a domicilio, etc.).

4. Estudio de materias especificas relativas al propio convenio que per-
mitan la preparacién de propuestas de acuerdo en futuras negociaciones
(seguridad e higiene en el trabajo, planes de formacién profesional, susti-
tucion de Ordenanzas Laborales, programas de accion social, sistemas de
solucién de conflictos, evolucién del empleo, etc.).

5. Composicion de conflictos laborales, colectivos e individuales, a tra-
vés de procedimientos de conciliacion, mediacion y arbitraje.

6. Funciones que le sean atribuidas de comin acuerdo por las partes
del convenio durante la vigencia del mismo.

3.2. Conflictos sobre la interpretacion general del convenio

Numerosos convenios del periodo estudiado se limitan a atribuir a la
comisién paritaria la funcién de interpretacién del convenio de forma escue-
ta y sin mayores precisiones. Se habla asi, indistintamente, de «interpreta-
cién» (EIVASA, MUFACE, AVIACO —pilotos y oficiales técnicos de a
bordo— IBERIA —pilotos y oficiales técnicos de vuelo—, ensefianza pri-
vada no concertada, etc), «interpretacion y aplicacién» (Telefénica), «in-
terpretacién y seguimiento» (Renfe, construccion), «interpretacion y
vigilancia» (distribucién cinematografica), «interpretacion de la aplicacién»
(?) (fatbol profesional, tejas y ladrillos y arcilla cocida), o «interpretacion
para exigir el cumplimiento» (elaboracion de arroz). Todo lo mas, recuer-
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dan de modo expreso la competencia atribuida en la materia a la jurisdic-
cién laboral por el articulo 91 E.T.

En otros casos, los convenios colectivos incorporan alguna especifica-
cién relativa al caracter y régimen juridico de la intervencién de la comi-
sién paritaria a propésito de la interpretacion general del convenio, en
realidad verdadero arbitraje sobre el conflicto de interpretacién sometido a
su conocimiento (el convenio nacional para la industria metalgrafica, por
ejemplo, sefiala asi, con precision ausente los mas de los casos, que corres-
ponde a la comision paritaria «interpretar las clausulas del convenio..., pro-
nuncidndose en arbitraje en las cuestiones controvertidas que a este fin se
le planteen»). Las variables técnicas en juego son entonces diversas: 1) in-
tervencion obligada (preceptiva) para las partes (pastas, papel y cartdn,
combustibles sélidos, doblaje y sonorizacién); 2) intervencion vinculada tan
s6lo al sometimiento expreso de la cuestién por las partes («sin que sea
obligatorio para las partes», banca privada, helados); 3) intervencién pre-
via a la via judicial, cuya utilizacién final queda garantizada (E.N. de Fer-
tilizantes, E.N. Bazdn, combustibles sélidos, pastas, papel y carton,
transporte de enfermos en ambulancias, distribucién de productos petroli-
feros).

3.3. La soluciéon de otros conflictos laborales juridicos
(colectivos e individuales)

La comisién paritaria del convenio asume, en ocasiones, la funcién de
instancia componedora de otros conflictos juridicos, ya no de caracter in-
terpretativo, colectivos e individuales, surgidos a propdsito de la aplicacién
del convenio.

En tal caso, las soluciones adoptadas por los convenios colectivos exa-
minados ofrecen una casuistica variada:

1. En relacién con el tipo de conflicto, ya que la intervenciéon puede
estar prevista inicamente para los conflictos colectivos (artes graficas, jue-
go del bingo, harinas panificables, Oficina del Portavoz del Gobierno, frio
industrial, oficinas de farmacia, empresas de ingenieria, etc), o bien para
todo tipo de conflicto laboral, ya porque el convenio se refiera de modo ge-
nérico a la «totalidad de los problemas o cuestiones que se deriven de la
aplicacién», o féormula semejante (tejas, ladrillos y arcilla cocida, distribu-
cién de productos petroliferos, I.N. de las Artes Escénicas y de la Miisica,
estaciones de servicio), ya porque especificamente proyecte la accién com-
ponedora de la comision a los conflictos individuales y colectivos (conservas
y salazones de pescado, industria azucarera, recuperacion de desperdicios
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s6lidos, turrones y mazapanes, mataderos de aves, Patrimonio Nacional,
etc.).

2. En relacion con el procedimiento de composicion previsto, ya se tra-
te de conciliacion (artes graficas, Oficina del Portavoz del Gobierno, Socie-
dad General de Autores, Agencia E.F.E., Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social, Ministerio de Administraciones Publicas), de mediacién (indus-
trias del curtido, sector portuario), o de arbitraje (jardineria, mataderos de
aves, agencias de viaje, comercio de flores y plantas, Ballet Nacional de Es-
pafia, Radio Television Espaiola). Algunos convenios prevén el uso de mas
de uno de los procedimientos indicados: mediacién y arbitraje (ensefianza
privada no concertada, harinas panificables, autoescuelas, empresas de in-
genieria, centros de educacién universitaria); mediacion, arbitraje y conci-
liacién (pastas alimenticias, juego del bingo, conservas de pescado, indus-
tria azucarera, Patrimonio Nacional); conciliacién y arbitraje (marroquine-
ria, recuperacion de desperdicios sélidos, produccién de plantas vivas, ma-
yoristas de productos quimicos, sastreria); o conciliacién y mediacién (tu-
rrones y mazapanes, oficinas de farmacia).

3. En relacién con el régimen juridico de utilizacién del procedimien-
to. Buena parte de los convenios examinados se limitan a mencionar el pro-
cedimiento de composicion propuesto, sin especificacion alguna acerca de
requisitos, consecuencias, efectos y demas ingredientes del régimen juridi-
co de utilizacién de la instancia por los sujetos en conflicto (conciliacién,
mediacién o arbitraje «en los conflictos que puedan surgir», 0 expresion se-
mejante, es la férmula imprecisa empleada en tal caso). Cuando no es asi,
las variables técnicas son diversas:

— La intervencion de la comision paritaria se produce tan solo, a tra-
vés del procedimiento o procedimientos de composicién previstos, cuando
el conflicto sea sometido voluntariamente a su conocimiento, de comin
acuerdo por las partes en conflicto (intervencion facultativa) (industria azu-
carera, Oficina del Portavoz del Gobierno, Ministerio de Trabajo y Segu-
ridad Social, jardineria, pastas alimenticias, Agencia E.F.E., agencias de
viajes, sastreria, Ballet Nacional de Espaia, Ministerio de Administracio-
nes Piblicas, etc.).

— La intervencién se erige en tramite obligado o preceptivo para las
partes en conflicto (intervencion obligatoria) (estaciones de servicio, mata-
deros de aves, sector portuario, frio industrial, grandes almacenes, etc.). En
ocasiones, la obligatoriedad del sometimiento del conflicto al conocimien-
to de la comisién puede limitarse a los conflictos colectivos, teniendo ca-
ricter voluntario en los individuales (mataderos de aves, por ejemplo); o
bien, la obligatoriedad puede referirse a un procedimiento técnico deter-
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minado (conciliacién y mediacion obligadas y arbitraje voluntario es, por
ejemplo, la solucion de convenios como los de empresas de ingenieria, con-
servas de pescado o juego del bingo).

— La intervencion de la comision paritaria se configura como tramite
previo en relacién con eventuales actuaciones administrativas o jurisdiccio-
nales posteriores (distribuciéon de productos petroliferos, artes graficas,
transporte en ambulancias, frio industrial, recuperacién de desperdicios s6-
lidos, o centros de educacién universitaria). Las funciones de la comisién
paritaria «no obstruiran, en ningin caso el libre ejercicio de las jurisdiccio-
nes administrativas o contenciosas», es la formula de estilo a este propdsi-
to empleada, con desastrosa formulacidn juridica, por numerosos convenios
(marroquineria, curtido de pieles, tejas, ladrillos y arcilla cocida, Patrimo-
nio Nacional).

— El convenio resalta el cardcter vinculante para las partes de la deci-
sién adoptada al respecto por la comision paritaria (autoescuelas, ensefian-
za privada).

4. OTRAS INSTANCIAS DE COMPOSICION DE CONFLICTOS
EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Hay que aludir, en primer lugar, a la pactacién de procedimientos vo-
luntarios para la solucién de los conflictos colectivos surgidos entre los em-
presarios y trabajadores que integran la unidad de negociacién del convenio.
Se trata, sin duda, de una materia de «indole sindical» dentro del conteni-
do posible del convenio colectivo (art. 85.1 E.T.). Bien que, sin embargo,
sea absolutamente infrecuente encontrar manifestaciones de estos acuer-
dos en la negociacion colectiva ordinaria.

Puede citarse en este sentido, como importante muestra, el acuerdo so-
bre procedimientos voluntarios para la solucion de conflictos colectivos conte-
nido en el convenio colectivo estatal para las industrias extractivas y del vi-
drio y la ceramica (1989-1990). Se prevé un triple procedimiento (cap. XIV,
arts. 84-94): 1) interpretacion acordada en el seno de la Comisién Mixta
del convenio, cuya intervenciéon componedora «tendra caracter preferente
sobre cualquier otro procedimiento, constituyendo tramite preceptivo, pre-
vio e inexcusable, para el acceso a la via jurisdiccional en los conflictos que
surjan directa o indirectamente con ocasion de la interpretacion o aplica-
cién del convenio colectivo»; 2) mediacién, que serd voluntaria «y requeri-
rd acuerdo de las partes, que habra de constar documentalmente, designan-
do al mediador y sefialando la gestion o gestiones sobre las que versara su
funcién»; y 3) arbitraje, en cuya virtud «las partes en conflicto acuerdan en-
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comendar a un tercero y aceptar de antemano la solucién que éste dicte
sobre sus divergencias».

La negociacién colectiva muestra residualmente, por otra parte, supues-
tos de instancias diversas de composicion de determinados conflictos, dis-
tintas naturalmente de las comisiones paritarias de los convenios. He aqui
tres ejemplos de interés:

— Tratamiento de las reclamaciones de cantidad (conflicto individual)
en el convenio colectivo estatal para la actividad de futbol profesional (1989-
1991): arbitraje voluntario de una Comisién Mixta integrada por tres miem-
bros de la Liga Nacional de Futbol Profesional (L.N.F.P.) y tres de la
Asociacién de Futbolistas Espaioles (A.F.E.). Asi, los jugadores profesio-
nales al servicio de cualquier equipo de fitbol adscrito a la L.N.F.P. po-
dran formular las reclamaciones de cantidad a que se consideren acreedores
contra los clubes que los hayan empleado. La reclamacién se formularé a
través de la A.F.E., mediante escrito dirigido a la Comisién Mixta referi-
da. El acuerdo que en su momento adopte la misma pondra término a la
controversia, sin perjuicio del derecho de las partes a acudir a la via judi-
cial laboral. En su caso, la Comisién Mixta podra acordar que se detraiga
de la cuenta del club empleador en la L.N.F.P. los saldos liquidos a su fa-
vor, hasta que efectiie el pago de la cantidad reclamada y resuelta. Con in-
dependencia de ello, declarard asimismo el descenso de categoria del club
deudor, lo que habra de llevarse a efecto al término de la temporada de-
portiva en que se produzca la reclamacion.

— Tratamiento de «cualquier situacién conflictiva» (colectiva) en el
convenio colectivo para el personal laboral del Instituto de Crédito Oficial:
arbitraje obligatorio conjunto del Instituto y del comité de empresa («clausu-
la de paz social», art. 9.°). Como tramite previo a la formalizacién ante la
autoridad laboral administrativa o judicial que corresponda de cualquier si-
tuacion conflictiva («sea de la naturaleza que sea, conflicto colectivo de tra-
bajo, huelga, cierre patronal o demanda ante la jurisdiccién laboral»), las
partes firmantes del convenio se obligan en su propio nombre y en el de
sus representados a someter a dicho tratamiento conjunto cualquier discre-
pancia que, afectando a mds de un trabajador, derive o esté relacionada
con la interpretacion o aplicacion del convenio. Recaido arbitraje, tendra
carécter vinculante «y serd observado en sus propios términos, no pudien-
do ser ignorado su cumplimiento, ni ejercitarse, por ninguna de las partes,
accion de conflicto colectivo, de cierre patronal o de huelga, tendente a su
inobservancia, modificacién o anulacién». En caso de no alcanzarse acuer-
do, «las partes son libres para acudir ante la autoridad administrativa o ju-
dicial competente».
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— Tratamiento de los conflictos de trabajo en el convenio colectivo
para el personal laboral adscrito al Ballet Nacional de Espaiia y el Ballet
del Teatro Lirico Nacional «La Zarzuela»: arbitraje voluntario subsidiario
de la Direccion General de Trabajo (M.T.S.S.). Si la comision paritaria del
convenio no llega a acuerdo para resolver «cualquier discrepancia indivi-
dual o colectiva que pueda surgir entre las partes, respecto a la interpreta-
cion o aplicacion de este convenio», de la que obligadamente ha de conocer
en primer lugar, la cuestion «podria ser sometida al arbitrio de la D.G.T.,
siempre que ésta estime pertinente aceptarlo» (arbitraje, art. 76).

5. CONCLUSION

El andlisis efectuado acerca de los sistemas de solucion de conflictos
laborales establecidos en los convenios colectivos (enero 1988-marzo 1990)
arroja ciertamente un balance pobre desde el punto de vista institucional.
La autonomia colectiva se limita a asignar miméticamente a las Comisio-
nes Paritarias de los convenios funciones de composicion de conflictos (de
interpretacion y otros colectivos e individuales), mas como férmula de es-
tilo que con el propésito de disefiar un procedimiento agil y racional de so-
lucién de controversias dentro del 4&mbito del convenio.

En la mayor parte de los casos se omiten los ingredientes técnicos in-
dispensables para la precisa configuracion de la institucion. Aparte de ello,
brilla soberanamente por su ausencia, con las excepciones que haya que es-
tablecer, la pactacién generalizada de procedimientos de solucién de con-
flictos no residenciados en las Comisiones Paritarias de los convenios. Con
todo, tan mediocres resultados permiten paradégicamente abrigar la espe-
ranza de un inevitable y seguro cultivo del terreno por parte de la autono-
mia colectiva, que, por lentos que sean sus pasos en este dmbito, siempre
le habra de quedar el convencimiento de que realmente casi todo queda
por hacer.
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1. IDEA GENERAL

Dentro del contexto amplio de lo que se conoce como la administra-
cién del Convenio Colectivo, se trata en este lugar de analizar las posibles
soluciones a algunos de los miiltiples problemas que plantea la negociacién
misma y la aplicacién del convenio colectivo cuando ya ha adquirido sus-
tantividad propia, es decir, me ocuparé de los conflictos generados duran-
te el iter negocial, y de aquellos que se suscitan durante la vigencia del
pacto, bien para su acomodacion a las circunstancias nuevas que durante
su vigencia vayan apareciendo, bien para buscar soluciones en los supues-
tos no previstos por las partes o, simplemente, para modificar el convenio
o sustituirlo por otro diferente.

Es una realidad innegable que la negociacién del convenio colectivo
provoca de ordinario tensiones, y que la parte social recurre a los medios
que tiene a su alcance para suscitar en la otra parte una inclinacién de su
voluntad, a fin de acercarla a las reivindicaciones de los trabajadores, por-
que de lo que se trata en definitiva es de presionar para lograr el pacto mas
beneficioso posible. La huelga no suele estar ausente en estos aconteci-
mientos y, aunque con menos frecuencia, el cierre patronal, que no se con-
cibe hoy como medida de presion sino de prevencién o de policia.

Otro tanto cabe decir de aquellas situaciones que se suscitan durante
la vigencia del convenio, y que los representantes de los trabajadores o los
sindicatos consideran desorbitadas o intolerables, por los efectos danosos
que provocan en la esfera de sus intereses.

En ambos casos, y en todos los demds inimaginables, la paz laboral es
un bien ansiado por los protagonistas y reclamado insistentemente por la
sociedad y que, como dice Sagardoy Bengoechea, debe preservarse ante to-
do. De ahi la necesidad de arbitrarse modos, medios y formas capaces de
evitar esos acontecimientos que rompen la paz laboral o inciden de modo
negativo en las relaciones laborales. Alonso Garcia —La solucién de los
conflictos colectivos de trabajo. Publicaciones del Instituto de Estudios Eco-
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ndémicos. 1979— decia del arbitraje que es un medio para el restablecimien-
to de la situacién perturbada; trata, igualmente de que la paz entre los gru-
pos profesionales se mantenga, asegurando asi la tranquilidad social; per-
.sigue ademads, el mantenimiento de las relaciones de trabajo evitando, so-
bre todo en las de naturaleza colectiva, la ruptura de las mismas, con inte-
rrupcidn violenta y la cesacion de los efectos que el derecho vincula a su
normal desenvolvimiento.

2. NOCION Y CLASES DE CONFLICTOS

El conflicto de trabajo es, segiin Alonso Olea, «toda discusién o con-
troversia manifestada externamente entre empresarios y trabajadores en
cuanto a las condiciones de trabajo en su mas amplio sentido».

Montoya Melgar hace una definicién descriptiva del conflicto colecti-
vo diciendo que se refiere a «una situacion de disidencia sobrevenida en-
tre los sujetos de una relacidon juridico-laboral (relacién contractual,
relacion sindical, relaciéon de seguridad social, etc.), basada en un objeto
conflictivo juridico-laboral, y exteriorizada a través de un procedimiento es-
tablecido por el Derecho para dirimir tales controversias».

Hernandez Rueda fija en las siguientes las caracteristicas de los con-
flictos de trabajo:

a) Desbordan el interés meramente particular y tiene repercusion so-
cial.

b) Son predominantemente humanos al poner en juego valores hu-
manos de cardcter universal.

c) Son susceptibles de trascender los limites nacionales, cuando pue-
den afectar la vida econdmica y la tranquilidad publica interesta-
tal.

d) Tienen sustantividad propia, que motiva la despersonalizacién de
las partes.

e) Intervienen los sindicatos como parte en el proceso.

f) Se aprecia una cierta desigualdad en Ia situacion de las partes.

La huelga y el cierre patronal son dos tipicos exponentes de defensa
privada, con la particularidad de que nunca suponen conductas individua-

les, sino colectivas. Representan las formas mds genuinas de manifestacién
del conflicto colectivo.



LA ADMINISTRACION DE LOS CONVENIOS Y SU VALOR NORMATIVO 55

Segin Cesarino, «solamente pueden comprenderse la existencia del de-
recho de huelga y del lock-out en los paises cuya legislacién no ofrece a los
empleados y a los empleadores medios pacificos para resolver los conflic-
tos de trabajo y de naturaleza econdémica. Serfa inhumano y antidemocra-
tico, dice el mismo tratadista, dejar a los trabajadores a merced de la
explotacién patronal o a los empleadores al arbitrio de la prepotencia de
los trabajadores, prohibiéndoles al mismo tiempo el derecho de defender-
se los unos de los otros usando sus propios recursos, esto es, suspendien-
do el trabajo o cerrando el establecimiento».

Desde la perspectiva de nuestro ordenamiento positivo, cabria distin-
guir, aparte de otras clasificaciones de menor interés en este caso, entre
conflictos colectivos juridicos y conflictos colectivos de intereses, econémi-
cos o de reglamentacion. Para solventar los primeros arbitra la ley medios
y modos particularmente hébiles a tal fin, buscando soluciones en el cam-
po del derecho, tanto en via judicial como en la extrajudicial, aunque en
ésta en tono menor; pero no ocurre otro tanto con los conflictos de inte-
reses.

Si nos atenemos a las pautas marcadas por el Tribunal Constitucional
y a las conclusiones a que llega con su doctrina, puede decirse que:

— Conflicto colectivo juridico es aquel que surge cuando quienes lo
promueven entienden que la otra parte no ha interpretado o no ha
aplicado debidamente la normativa existente en el caso concreto.
Se denuncia una presunta violacion o vulneracion del orden prees-
tablecido. Como dice el articulo 25 del R.D.-L. de 4 de marzo 1977,
el conflicto juridico deriva de las discrepancias relativas a la inter-
pretacion de una norma preexistente, estatal o convenida colecti-
vamente.

— Conflicto colectivo de intereses. Se contrapone a los anteriores; en
él se intenta modificar el orden preestablecido o de implantar otro
diferente, en cuanto se refiere a condiciones de trabajo y empleo
y cuestiones sindicales. En este tipo de conflicto no hay derecho
reivindicable ni aplicable al caso concreto, por eso la transaccion
es en la mayoria de los casos, mas féacil y més conveniente que en
la otra especie de conflictos colectivos.

Alonso Olea pone de relieve que mientras el conflicto juridico consien-
te y hasta pide una solucién en derecho estricto o positivo a través de la
aplicacion de la norma, el de intereses rechaza por lo comin esta posibili-
dad, y hay que acudir para solventarlo a las consideraciones de ética, posi-
bilidad socioeconémica y ponderacion de intereses que presiden las pro-
mulgaciones legislativas.
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Particularmente expresa es la sentencia de la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional de 5/10/89, al indicar que en toda controversia litigio-
sa puede haber dos contenidos: el que versa sobre la aplicabilidad, el al-
cance y significado de la norma, y el de su efecto individualizado. Cualquier
pretension individual parte de unos fundamentos juridicos que pueden pre-
cisar la interpretacién del precepto —basta recordar que la infraccién de
ley tenia como uno de los supuestos «la interpretacién errénea»— de don-
de se desciende al caso concreto. No por ello es precisa una accién colec-
tiva para que el juez haga la interpretacién que corresponda. Igualmente
en el conflicto colectivo puede plantearse el alcance de precepto o precep-
tos —estatales o pactados— cuya aplicacion individualizada haya tenido lu-
gar en determinado sentido, sin que esta aplicacion sea objeto de la
impugnacion.

3. MEDIOS UTILES PARA LA SOLUCION DE LOS
CONFLICTOS COLECTIVOS EN GENERAL

En la inmensa mayoria de los ordenamientos juridicos se arbitran pro-
cedimientos judiciales, a los que las partes tienen libre acceso, y que sirven
de cauce a la discusion y solucién de los conflictos colectivos, aunque no
en todos ellos se articula este procedimiento para los de naturaleza econé-
mica o de reglamentacién.

No me voy a referir a los procedimientos jurisdiccionales, puesto que
no es este el objeto de mi intervencion, sino a los extrajudiciales o priva-
dos, previstos asimismo en la ley, con mayor o menor detalle de normas,
segln los casos y que pueden clasificarse en dos grandes grupos, aparte,
claro estd, el de la negociacién directa:

1.° Medios de prevencion establecidos de antemano por las partes,
para que, llegado el caso, cumplan la misién que de ellos cabe es-
perar. Como tales cabe citar las cldusulas de paz pactadas en con-
venio colectivo y las comisiones paritarias o mixtas, previstas
asimismo por los negociadores del convenio.

2.° Medios arbitrados por el ordenamiento juridico y puestos a dispo-
sicién de las partes para que acudan a ellos, si lo estiman conve-
niente, y que son la conciliacién, la mediacion y el arbitraje.

Parece obvio apuntar que la primera y principal manera de solucionar
los conflictos colectivos es sin duda la negociacién directa de las partes im-
plicadas, que puede ser incluso simultidnea a los demdas procedimientos, que
quedarian definitivamente paralizados si se lograra el deseado acuerdo.
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Pero puede suceder que los negociadores, pese a situarse en el limite
de sus concesiones posibles, no consigan el acuerdo y se encuentren en un
punto muerto en el que proseguir negociando se revele como un medio ine-
ficaz y absolutamente inutil, porque seguramente no va a conducir a nada
préctico; en ese trance es necesario acudir a otros procedimientos para sa-
lir de la situacién conflictiva, pues por experiencia se sabe que cuanto mas
dura el conflicto més se radicalizan las posturas y la solucion se presenta
mds problematica.

Efrén Cordoba —Estudio comparativo sobre los sistemas de Tribuna-
les de Trabajo. México. Septiembre 1977.—, sefiala como vias posibles pa-
ra la solucién de los conflictos colectivos las siguientes: un Tribunal de
Trabajo propiamente dicho; una Junta de Conciliacién y Arbitraje; un sis-
tema privado de arreglo directo y de arbitraje; un Tribunal de Justicia or-
dinario; un Tribunal de relaciones obrero-patronales; un Tribunal industrial
de competencia general; esos tribunales pueden ser a su vez unipersonales
y colegiados, en este caso de composicidn unitaria o mixta.

4. LAS CLAUSULAS DE PAZ

Realmente no es este un medio de solucién de conflictos colectivos, al
menos de modo directo; se trata mas bien de instrumentos destinados a
prevenir el conflicto mismo, mediante compromisos adquiridos de antema-
no por las partes.

La fuerza vinculante es nota consustancial a los convenios colectivos,
por cuya virtud las partes contratantes deben atenerse y cumplir lo acorda-
do, no sélo por razones de tipo juridico, sino por otras de sentido préacti-
co, puesto que la consecucion del acuerdo es de ordinario fruto de una
actividad intensa, inmersa en un clima de verdadera tensiéon y muchas ve-
ces de huelga o de alteraciones de la normalidad laboral, y esos sacrificios
mutuos reclaman que, una vez firmado el convenio, se esté a lo acordado
para no volver a la situacion precedente.

Pues bien, la fuerza vinculante en los convenios colectivos y su indero-
gabilidad durante el tiempo previsto para su vigencia, evitan una negocia-
cién permanente, al estilo anglosajén. De otro lado, al igual que sucede
con los contratos la fuerza vinculante de los convenios colectivos no pue-
de dejarse al arbitrio de una de las partes, aunque es posible hacer depen-
der la eficacia de las obligaciones contraidas por los contratantes de alguna
condicién potestativa licita, siempre que no sea rigurosamente potestativa.

En nuestro ordenamiento no hay en principio norma alguna que se
oponga a que la autonomia colectiva llegue a limitar temporalmente el ejer-
cicio del derecho de huelga, y mucho menos atin, del lock-out, limitacién
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que no solamente puede pactarse en convenio colectivo, sino en acuerdos
de superior dmbito como los interconfederales. Por el contrario, el articu-
lo 82.2 del E.T. establece la posibilidad de que las partes lleguen a regular
en convenio colectivo la paz laboral a través de las obligaciones que se pac-
ten, de donde se deduce, a contrario sensu, que a falta de esos compromi-
sos no existe ninglin deber especial de mantener la paz laboral durante la
vigencia del convenio. Alonso Olea y Sudrez Gonzélez consideran que del
articulo 82.3 del E.T. y del articulo 37.1 C.E. se deduce la existencia de un
deber de paz sindical relativo durante la vigencia del convenio, impuesto
por la fuerza de la ley, en tanto que se reserva para el pacto concreto el
establecimiento de un deber de paz absoluto, respecto de las indemniza-
ciones por incumplimiento de ese deber o de las reglas para la solucion de
los conflictos que se susciten durante la vigencia del convenio.

Las clausulas de paz o de tregua suponen un deber complejo que, se-
gun Ojeda Avilés, estd integrado por dos elementos: la obligacién a nivel
interasociativo de no convocar temporalmente las acciones conflictivas, o
de convocarlas bajo determinados requisitos, y la obligacidn, a nivel endoa-
sociativo, de imponer el sindicato a sus afiliados el respeto a la tregua.

No toda la doctrina es undnime en la aceptacion de las clausulas de paz
como pactos licitos; para rechazar su validez se aduce que atacan el dere-
cho constitucionalmente garantizado de la huelga, puesto que el obligarse
a no convocar huelga supone tanto como renunciar o abdicar de ese dere-
cho fundamental, lo que no es posible. El argumento quiebra en cuanto no
suponen estas cldusulas una verdadera renuncia al derecho de huelga sino
una dejacién temporal o abandono limitado al ejercicio del derecho que se
conserva, y asi lo puso de relieve la sentencia del T. Constitucional de
8/4/1981.

Un problema importante surge en este terreno: se trata de decidir si es
o no licito el incumplimiento del pacto y cudles puedan ser las consecuen-
cias que su inobservancia acarrea. No nos parece que sean viables solucio-
nes generales de aplicacién a todos los casos, porque, de entrada, pueden
distinguirse dos grandes grupos de pactos, los absolutos, en los que se ex-
cluye la huelga en todos los casos, y los relativos, cuando la huelga se ex-
cluye en algunas ocasiones. El incumplimiento de la obligacién asumida no
siempre serd causa bastante para calificar de ilegal la huelga; en aquella
sentencia del T. Constitucional se dice que, si bien el articulo 11 del R.D.-
L. 4/3/77 no permite la huelga para alterar lo pactado en convenio colecti-
vo durante su vigencia, nada impide la huelga durante el periodo de vigencia
cuando su finalidad no sea estrictamente la de alterar el convenio, como
puede ser reclamar una interpretaciéon del mismo o exigir reivindicaciones
que no impliquen modificacién del convenio.
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Entre los multiples supuestos que cabe imaginar pueden citarse los si-
guientes:
1.° Que una vez firmado el convenio colectivo y la cldusula de paz y
antes de concluir su vigencia, se produzcan radicales y absolutos
cambios en la situacion de hecho que, inexistentes o imprevisibles
en el momento de la negociacion provoquen un apreciable dese-
quilibrio entre las prestaciones y contraprestaciones de las partes
por la aplicaciéon del convenio. No parece que en tal caso haya in-
conveniente en admitir conductas de presién tendentes a revisar
ante tempus el convenio o a eliminar las causas del desequilibrio.

2.° Que la empresa incumpla sus compromisos, en cualquiera de los
sentidos, tanto obligacional como normativo. Tampoco hay aqui
razén para privar a los trabajadores de la posibilidad de la huel-
ga como medida de presion.

3.° Si denunciado el convenio que contiene el pacto, comienza la ne-
gociacion del nuevo que haya de sustituirlo, también serd admisi-
ble la huelga en apoyo de la negociacion.

4.° En ningln caso se legitimara la huelga cuando tenga por objeto
exteriorizar la protesta de los trabajadores contra el sindicato fir-
mante del pacto, puesto que no depende del empresario la solu-
cién de un conflicto como el asi planteado.

Las consecuencias del incumplimiento del compromiso seran las pre-
vistas en el pacto que, de ordinario, se traducirdn en compensaciones eco-
ndémicas o de otra indole, como puede ser la pérdida de la gratificacién que
se haya podido establecer por ausencia de conflictividad. Tampoco podrén
descartarse medidas de tipo disciplinario.

5. LAS COMISIONES MIXTAS O PARITARIAS

En los sistemas de negociacidn cerrada como es el continental, en que
se negocia una vez para uno o varios anos, se hace necesario el estableci-
miento de un organismo permanente que, durante la vigencia del pacto,
pueda ir arbitrando soluciones a los problemas relacionados con la inter-
pretacién y la aplicacién del convenio. Como dice Valdés Dal-Re, la comi-
sién paritaria se convierte en un apéndice, permanente en el tiempo, de la
comisién deliberadora del convenio. De esa manera se erige como instru-
mento que puede ser de suma utilidad, tanto para prevenir el planteamien-
to de los conflictos, como para su pacifica solucién, aunque de ordinario
su actuacion serd mds operativa en el plano de los conflictos individuales
que en los colectivos.
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En nuestro Derecho cuentan con expreso reconocimiento, hasta el pun-
to de que su designacién es materia del contenido esencial del convenio, y
su omision provoca la invalidez del pacto, segin el articulo 85.2,d) del E.T.
Su composicion debe ser paritaria, formandola las representaciones de las
partes negociadoras del convenio, proporcionalmente consideradas, y sus
competencias, a falta de lo que acuerden los contratantes, serdn las de in-
terpretacion y aplicacién del convenio y la resolucién de los conflictos de-
rivados de esas operaciones. De todas formas, el articulo 91 del E.T. esta
redactado en tales términos que la doctrina del Tribunal Central de Tra-
bajo —S.S. 14/1/81, 20/6/83, 27/9/88 y otras— declardé que la comisién mix-
ta, como mecanismo previsto por las partes a los efectos de interpretar las
normas del convenio, no impide que las cuestiones que se susciten al res-
pecto puedan ser planteadas directamente ante la jurisdiccion, es decir, de-
ja intacta la competencia de los 6rganos jurisdiccionales, como advierte el
art. 91 antes citado. No senala el E.T. entre las competencias de la comi-
sién paritaria la de pacificar los conflictos de manera expresa, aunque sf re-
conoce que su competencia puede extenderse a «cuantas cuestiones le sean
atribuidas», pero no parece factible el desempefio de funciones de arbitra-
je, porque deben ser asumidas por un tercero extrano a la controversia; na-
da obsta a que la comision paritaria pueda asumir la facultad de designar
arbitros, si asi lo disponen los negociadores y llegara a ser necesario.

En cuanto a la intervencién voluntaria u obligatoria de la comision pa-
ritaria antes de promover formalmente los conflictos ante la jurisdiccion,
habrd de estarse a lo que en cada caso se exprese en el convenio colecti-
vo.

La préactica ha venido a demostrar, no obstante, que en un gran niime-
ro de casos la comision paritaria se muestra incapaz de resolver las cues-
tiones que se le someten, por la razon simple de que en su seno hay el
mismo ndmero de representantes de una solucién que de la contraria.

6. DERECHO COMPARADO

Es encomiable el esfuerzo llevado a cabo en Alemania en la bisqueda
de medios extrajudiciales para resolver los conflictos. Una buena muestra
de ello es el acuerdo suscrito en 1954 por el sindicato D.G.B. y la patronal
B.D.A, en el que ambas partes asumieron los siguientes compromisos:

1. Realizar los esfuerzos necesarios para agotar todas las posibilida-
des que ofrece la negociacién de los convenios colectivos.

2. Establecer sistemas privados de conciliacion mediante convenios
sectoriales de procedimiento a fin de que los conflictos derivados
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del fracaso de una negociacion no lleguen a someterse al conoci-
miento de los 6rganos del Estado.

3. Recomendar a las organizaciones federadas a los firmantes del pac-
to que esos convenios sobre conciliacién se acomoden bésicamen-
te al modelo propuesto por las partes, que como anexo figura en
el mismo acuerdo.

Fruto de esos propdsitos y del compromiso adquirido surgieron las Jun-
tas de Conciliacién de composicion paritaria y caracter permanente. Su in-
tervencion resulta obligada sin otro requisito que la peticion de cualquiera
de los interesados que pueden aceptar o rechazar la propuesta de la Jun-
ta, ahora bien, si de antemano deciden aceptarla, se convierte en un ver-
dadero arbitraje.

Las posibilidades de solucién de los conflictos varian segin se trate de
conflictos juridicos o de intereses. Para los primeros se contemplan el pro-
cedimiento jurisdiccional, atribuido al conocimiento de los Tribunales la-
borales, cuya competencia se extiende al conocimiento de los conflictos
juridicos planteados entre las partes de un convenio colectivo, o entre és-
tas y un tercero, en aplicacion de un convenio colectivo o a propésito de
su vigencia, los planteados entre sujetos para negociar convenios colecti-
vos, o entre éstos y un tercero, en la aplicacion de un convenio colectivo,
0 a propdsito de su vigencia, las planteadas entre sujetos para negociar con-
venios, o entre éstos y un tercero, a proposito de comportamientos ilicitos,
en la medida en que éstos se refieran a cuestiones de libertad sindical, en
materias de aplicacion de la Ley de participacién de los trabajadores en la
empresa, en materia de aplicacién de la Ley de cogestion y de la de parti-
cipacion de los trabajadores en la empresa, cuando se haya de decidir so-
bre la designacion de los representantes de los trabajadores en el Consejo
de Vigilancia y sobre su cese, y decisiones sobre la capacidad y la compe-
tencia de una asociacion profesional para negociar convenios colectivos. El
procedimiento de pacificacion previsto es el arbitraje privado establecido
en el convenio colectivo.

Para solucionar los conflictos de reglamentacidn, los procedimientos
son distintos, como distinta es la naturaleza de la labor a desarrollar; los
medios con que cuentan las partes en este terreno son, en primer lugar, la
negociacion colectiva, pero si no se alcanza acuerdo, no quedan obligadas
las partes a someterse a la decisién de un tercero sobre el acuerdo no al-
canzado, abriéndose la via para la accién directa: huelga y cierre patronal.

Hay una institucién para solucionar conflictos de intereses, el Schlich-
tung que es sumamente respetuosa con la voluntad de las partes, que son
quienes, en la negociacién colectiva, reglamentan su actuacién, con prefe-
rencia a la legal. La institucion tiene como finalidad auxiliar a las partes en
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la bisqueda de acuerdos para el establecimiento de nuevas reglamentacio-
nes; es de composicion paritaria, con igual nimero de representantes de
trabajadores que de empresarios y estd presidida por una persona que las
mismas partes pueden nombrar.

Francia. La solucién pacifica de los conflictos puede revestir diversas
formas, siempre bajo el principio inspirador de la autonomia de la volun-
tad de las partes. El Codigo de Trabajo las admite juntamente con los pro-
cedimientos jurisdiccionales, y los reduce a la conciliacién, mediacién y
arbitraje.

La Ley de 31/12/1936 estableci6 la obligatoriedad de la conciliacién y
del arbitraje, como contenido esencial de los convenios colectivos, crean-
do una comisién paritaria de conciliacién que intentaba la conciliacion, y,
en caso de no lograrse avenencia, intervenian unos arbitros establecidos
con caracter permanente.

La Ley de 11/2/1950 introdujo una sustancial modificacién y opté por
una posicion intermedia estableciendo la obligatoriedad de la conciliacion
y el arbitraje voluntario, y la Ley de 13/11/1982 proclamé el carécter volun-
tario de la conciliacion.

Si la conciliacién culmina con acuerdo, se levanta un acta de lo conve-
nido, que tiene la misma eficacia que un convenio colectivo. El fracaso de
la conciliacién puede dar lugar a un procedimiento de mediacidn, si las par-
tes asi lo acuerdan, designando unos mediadores dotados de amplias pre-
rrogativas en su labor investigadora con el deber de proponer a las partes
propuestas razonadas de solucién del conflicto. Si son aceptadas, tiene el
mismo valor que el convenio colectivo.

Al arbitraje pueden acudir las partes, bien en virtud de lo dispuesto en
convenio colectivo, bien por pacto concertado a este efecto. El arbitro es
elegido de comin acuerdo por los interesados, y dicta laudo motivado de
efectos vinculantes. El laudo es recurrible ante el Tribunal Superior de Ar-
bitraje.

Bélgica. También en su sistema estdn reconocidos los dos modos de pa-
cificar conflictos, la conciliaciéon y la mediacién, tanto voluntarias como
obligatorias, con la nota comin de la prevalente autonomia de las partes,
a quienes el conciliador o el mediador no pueden imponer soluciones al
conflicto. El arbitraje tiene en ese pais un significado y unos efectos seme-
jantes a la conciliacién. De ahi se deduce, que, ante una huelga, y fracasa-
das las negociaciones a todos los niveles —directo, mediacién o concilia-
cién— no es posible la solucién del conflicto en via privada, sino en trami-
te a seguir ante los jueces laborales, porque no se admite el arbitraje pri-
vado.
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La Ley 5/12/1968 prevé que en los convenios colectivos se pacte la crea-
cién de comisiones y subcomisiones paritarias, con la misién de prevenir o
conciliar cualquier litigio que surja entre empresarios y trabajadores, en
cualquier tipo de conflictos, pudiendo crearse en el seno de la comisién un
buré de conciliacion, compuesto por un presidente, un secretario y miem-
bros designados por mitad entre las representaciones de los trabajadores y
de los empresarios.

La implantacion de las comisiones paritarias, y, dentro de ellas, el bu-
ré de conciliacién es general y muy frecuente que las partes, ante un con-
flicto colectivo, acudan a ese 6rgano en busca de soluciones, mediante un
procedimiento muy simple, en el que la parte que lo insta formula sus pe-
ticiones o reclamaciones y la parte contraria tiene la oportunidad de con-
testar o rebatir los argumentos esgrimidos por el adversario y de formular
sus propias peticiones. Tras un debate secreto del burd, y, en algunos ca-
sos, después de explorar el parecer de las partes acerca de posibles solu-
ciones, se llega a una conclusion escrita que se expresa como recomendacion
a las partes. La solucién es vinculante, y si el buré no llega a ninguna con-
clusién positiva, se levanta acta del acuerdo y el conflicto queda sin solu-
cion.

Estados Unidos. Lo mas frecuente es la solucién de los conflictos por
procedimientos privados, dada la desconfianza de los agentes sociales ha-
cia la intervencion pitblica, principalmente en la fijacion de sueldos, dura-
cién de la jornada y descansos y demds condiciones de trabajo, por lo que
el Estado no interviene en la negociacion en forma alguna. La negociacién
se lleva a cabo entre el empresario y el sindicato —tnico— que los traba-
jadores eligen como su representante.

Segiin la Ley Nacional de Relaciones Laborales y demas normas apli-
cables, los conflictos laborales pueden clasificarse asi:

— De organizacion, en la apertura de una empresa o de un centro de
trabajo. Se presentan ante la Junta Nacional de Relaciones Labo-
rales, y es donde mds acusadamente se aprecia la intervencion del
Gobierno.

— De negociacion, para establecer las condiciones del convenio. No
hay previstos medios de conciliacién, mediacién o arbitraje. En la
huelga y en el cierre decide el mayor poder de resistencia de las
partes, aunque a la huelga se va raramente.

— De interpretacion del convenio. Es imposible que el convenio pue-
da preveer todas las situaciones y darles solucién anticipada. El me-
dio para solucionar los conflictos es el arbitraje de quejas, que puede
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estar previsto en el convenio colectivo a plantear ante arbitros pri-
vados e independientes de las partes y del Gobierno. Incluso el Tri-
bunal Supremo entendié que este es el medio preferido para lograr
la paz y la armonia a que tiende la Ley Nacional de Relaciones La-
borales.

El arbitro es elegido por las partes. Existe una Asociacién Americana
de Arbitraje y un Servicio Federal de Mediacioén y Conciliacién, que sumi-
nistran los arbitros que las partes necesitan. El proceso arbitral presenta
grandes semejanzas con el proceso judicial aunque es menos formalista; en
una audiencia, el arbitro oye las alegaciones de las partes y a los testigos,
y en ella pueden practicarse todo tipo de pruebas y concluye con el laudo,
obligatorio para las partes e irrecurrible ante la jurisdiccién por vicios de
fondo. En una ocasién, una de las partes que acepto el arbitraje se negé a
cumplir la decisién del arbitro por considerarla inadecuada. La reclama-
cién judicial de la otra parte motivé una sentencia declaratoria de que la
negativa al cumplimiento del laudo se debia en efecto, a que éste era inco-
rrecto. Sin embargo, el Tribunal Supremo declaré que los Tribunales no
tienen competencia para enjuiciar los méritos de una decisién arbitral, pues
en otro caso, la politica federal de que los conflictos laborales se solucio-
nen a través del arbitraje seria destruida si los Tribunales tuvieran la ulti-
ma palabra sobre los méritos de las decisiones arbitrales.

7. CONCILIACION

Hay unos procedimientos comunes, que tanto valen para solventar con-
flictos colectivos como individuales, si bien la negociacion parece un me-
dio mas adecuado a las condiciones del conflicto colectivo de intereses,
pero la conciliacién y la mediacién son tan ttiles en uno como en otro ti-
po de conflictos. La conciliacion y la mediacién suponen la intervencion de
un tercero, no dirimente, para resolver los conflictos dentro del amplio cam-
po de la solucion voluntaria de las controversias.

Para Alonso Garcia, la conciliacién es el «sistema de sustanciacion de
conflictos de trabajo (individuales o colectivos), por virtud del cual las par-
tes del mismo, ante un tercero que ni propone ni decide, contrastan sus
respectivas pretensiones, tratando de llegar a un acuerdo que elimine la po-
sible contienda judicial». Aunque realmente esto es asi, con frecuencia los
conciliadores formulan algin tipo de propuestas a las partes.

La O.I.T. —La conciliacién en los conflictos de trabajo. Guia practica.
Ginebra, 1974—, define la conciliacién como una «préctica consistente en
utilizar los servicios de una tercera parte neutral para que ayude a las par-
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tes en un conflicto a allanar sus diferencias y llegar a una transaccion amis-
tosa 0 a una solucién adoptada de comin acuerdo».

Por su parte, Pla Rodriguez opina que la preferencia por las solucio-
nes derivadas de la conciliacién surge de la experiencia de que las «solu-
ciones logradas de comiin acuerdo entre las partes son mucho maés sélidas,
mas firmes, mas durables, mas fecundas que las soluciones impuestas por
via de autoridad», pues por muy equilibrada y ecudnime que sea la solu-
cién o el acierto y la justicia con que se haya actuado, lo que las partes
sienten es que se les impone desde fuera una solucién que ellos no acep-
tan.

El tercero no decide la cuestion, puesto que no tiene facultades para
ello, provenientes de la ley o de la voluntad de los contendientes; contem-
pla la situacion desde un plano de absoluta objetividad pero hay una dife-
rencia entre el conciliador y el mediador, segiin Alonso Olea. El primero
se limita meramente a exhortar a las partes para que ajusten sus diferen-
cias de comin acuerdo, en tanto que el mediador va més alld en su actua-
cidn, por cuanto tiene atribuida la facultad adicional de proponer soluciones
y somete a la consideracién de las partes por si es de interés su aceptacion,
y la distincion se acentiia mas cuando el mediador formula su recomenda-
cién previa, una investigacién o encuesta para la que esté especialmente
autorizado, mas auin si puede exponer y defender la misma piblicamente.

No es infrecuente que los ordenamientos positivos encomienden a una
misma persona ambas misiones de conciliacién y de mediacién. Los siste-
mas son varios, en cuanto al establecimiento de los mecanismos de conci-
liacién; en unos se articulan organismos publicos, en servicio a los agentes
sociales, para que acudan a ellos en busca de un conciliador, o bien para
que el 6rgano instituido intente la conciliacién, con caricter voluntario o
como requisito preprocesal indispensable para acudir mas tarde a la juris-
diccién, en tanto que otros ordenamientos no prevén la existencia de tales
mecanismos.

8. MEDIACION

Alonso Garcia la define como una «institucién juridica destinada a la
actuacién de pretensiones —o a la solucién de conflictos— ante un drga-
no designado por las partes o instituido oficialmente, llamado a formular
una propuesta o recomendacién que carece de valor decisorio», y le asig-
na los siguientes caracteres: 1.° Es una institucion juridica que impera co-
mo sistema designado a actuar pretensiones y resolver conflictos de trabajo,
2.° A diferencia de la conciliacién presenta la existencia de un tercero, co-
nocido por las partes o designado oficialmente, al cual corresponde una
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funcién activa y no de simple aproximacion de puntos de vista, 3.° Lo esen-
cial es la existencia de una propuesta o recomendacion hecha por el terce-
ro, que puede ser aceptada o no por las partes, y 4.° La fuerza obligatoria
de la recomendacidn reside en la adhesidn que las partes le presten.

Es una variante del método anteriormente expuesto, porque también
aqui interviene un tercero que desarrolla una actividad de acercamiento de
las partes aunque maés intensa que la del conciliador en la bisqueda de so-
luciones, proponiendo a las partes aquéllas que considere mas viables o me-
jor acomodadas a la situacién conflictiva, pero tampoco en este caso impone
sus decisiones a los contendientes de modo imperativo.

Sagardoy Bengoechea —Jornadas sobre solucién de los conflictos co-
lectivos en Euskadi. 1985— dice que la mediacién es un instrumento o me-
dio de solucién de los conflictos colectivos de trabajo, que se caracteriza
porque es una institucién juridica que el ordenamiento contempla como
una de las soluciones a los conflictos, minimamente reglada, donde se de-
ja una casi total libertad a las partes de organizar la mediacién, y consiste
en acercar posiciones o en ofrecer soluciones a las partes, dependiendo la
eficacia del acuerdo de lo que éstas hayan pactado o asuman.

9. ARBITRAJE

Se puede llegar a una situacion en que las partes ya no negocian por-
que lo consideran inutil, y ademds no hay un tercero que las invita a nego-
ciar o les propone soluciones para que las acepten.

El arbitraje es un medio extrajudicial de solucionar conflictos colecti-
vos mediante la decisién de un tercero al que las partes someten sus dife-
rencias.

Alonso Garcia, en la obra antes citada, definié el arbitraje «como aque-
lla institucién destinada a resolver un conflicto —individual o colectivo
planteado— entre sujetos de una relacién de derecho, y consiguientemen-
te en la designacién de un tercero —arbitro—, cuya decisién se impone en
virtud del compromiso adquirido en tal sentido por las partes interesadas»,
y concreta sus caracteres en los siguientes:

— Es una institucién juridica destinada a resolver conflictos.

— Existe la intervencién provocada de un tercero, cuya decision se
impone.

— La fuerza interna de la resolucién no se fundamenta en el caracter

del 6rgano que la dicta, sino en la adhesién que las partes le han
prestado de antemano.
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Atn cabria anadir a lo dicho, que mediante el arbitraje, de ordinario,
se impone a los contendientes una solucién que incluso puede no ser del
pleno agrado de ninguno de ellos; en este sentido el laudo viene a cumplir
una mision semejante a la sentencia en el procedimiento judicial.

En Derecho comiin se viene considerando al arbitraje como un medio
que, en sustitucién de la intervencién judicial, cuando ésta es posible, y pre-
cisamente para evitarla, sirve para dar solucién al pleito ya iniciado, que
quedaria en suspenso, o que pueda provocarse en el futuro o, simplemen-
te, para decidir las controversias existentes entre las partes.

No obstante, en el caso concreto que se somete a andlisis, no puede
decirse que en nuestro sistema positivo el arbitraje sea siempre un sustitu-
to de la decision judicial, puesto que los conflictos colectivos de intereses
no pueden ser sometidos al conocimiento y resolucion de la jurisdiccién.

Pese a todo, la semejanza que se aprecia entre el arbitraje y la senten-
cia judicial es bien evidente, puesto que en ambos casos un tercero impar-
cial e independiente de la influencia de las partes, decide la contienda de
modo definitivo, sin que eso suponga una identidad absoluta entre ambos
medios de resolucidn; la funcién del arbitro y la funcién del juez se distan-
cian considerablemente. Se ha dicho que el juez debe buscar una solucién
al conflicto que se acomode, segin las previsiones del legislador, a unas re-
glas juridicas preestablecidas, que necesariamente tiene que aplicar. Por el
contrario, el arbitro forzosamente tiene que decidir la contienda en equi-
dad no sélo porque el conflicto de intereses o econémico carece de un res-
paldo juridico al que pueda acudirse para decidir y fundamentar el laudo,
sino porque de ordinario el arbitro es persona lega en derecho, que debe
buscar, ante todo, soluciones de conveniencia y de oportunidad, teniendo
en cuenta, ademads de los intereses de las partes implicadas, los de la socie-
dad misma.

Es infrecuente hoy encontrar sistemas en que la solucion de los con-
flictos por medio del arbitraje sea impuesta a las partes de una manera for-
zada y obligatoria; la experiencia de muchos afios ha venido a demostrar,
en los paises en que se adopta esa solucién, que un arbitraje impuesto sue-
le ser ineficaz para pacificar los conflictos, que pueden persistir, incluso con
mayor virulencia, a pesar del laudo del arbitro, ademads de resultar un pro-
cedimiento absolutamente contrario a la libertad de negociacién que debe
ser consustancial a una concepcién democrética de la sociedad y de las re-
laciones socales. ’

De ordinario surge el conflicto en el curso de una negociacién, mis o
menos laboriosa 0 mis o menos pacifica, que concluye sin el éxito que las
partes desean y buscan y si no se logra acuden al arbitro para que pacifi-
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que la situacion. Pero es curioso observar un fenémeno que se da en los
conflictos de trabajo: en el curso de la negociacion, y antes de que la solu-
cion llegue, cada una de las partes hace ostentacion ante su adversario-de
los medios con que cuenta para prolongar la situacion conflictiva y forzar
la solucién que mejor convenga a sus intereses, con el deliberado propdsi-
to de que el oponente claudique o haga el mayor niimero de concesiones
posibles. Esa es una posibilidad, pero también cabe que el conflicto se ma-
nifieste de manera subita, sin un proceso previo de negociacion.

Si esa negociacion y las maniobras puestas en marcha no llegaran a dar
el fruto deseado, y ambos implicados son conscientes de que el problema
exige una pronta solucién, acuden a un tercero a quien someten sus dife-
rencias para que las solvente.

Alan Gladstone —El arbitraje voluntario de los conflictos de intere-
ses—, viene a decir que, «en esencia, el arbitraje es un procedimiento por
el cual los adversarios aceptan transigir en vez de enfrentarse abiertamen-
te. Asi pues, por definicion, se trata de un modo de reducir el uso de la
fuerza por las partes, con lo cual se estimula a cada una de ellas a tomar
en consideracion ciertas soluciones que no aceptarian normalmente».

El arbitraje voluntario exige, en todo caso, un acuerdo previo de las
partes para someter a la decisiéon de un tercero los problemas que las se-
paran (compromiso o cldusula compromisaria, que puede estar incorpora-
da a un convenio colectivo precedente o pacto de otra naturaleza, especifico
para esta situacion).

El acuerdo puede revestir modalidades muy variadas y ofrecer un con-
tenido diverso; asi se puede aludir a las cldusulas de paz o pactos de no
agresion, en convenio colectivo; creacion de mecanismos o0 instrumentos
especificos para solucionar los conflictos, con el compromiso de respetar-
los 0 no; pueden servir para un conflicto concreto y determinado o gené-
rico para todos los que surjan; puede establecerse para un plazo prefijado
y respecto a los conflictos que se promuevan durante el mismo, siendo es-
ta la solucién que con mayor facilidad asumen los sindicatos, o también pa-
ra los pendientes hasta entonces.

Tanto la conciliacién como el arbitraje privado con medios de pacifi-
cacion que gozan de la preferencia de la O.I.T.; en la Recomendacién nu-
mero 92 se dice que «si un conflicto ha sido sometido a arbitraje, con el
consentimiento de todas las partes interesadas para la solucion final, debe-
ria estimularse a las partes para que se abstengan de recurrir a las huelgas
y lock-outs mientras que dure el procedimiento de arbitraje y para que acep-
ten el laudo arbitral».
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En esa misma linea de preferencia se sitia el Convenio de la O.1.T. nd-
mero 154, sobre el fomento de la negociacidn colectiva, al sefialar en su ar-
ticulo 6.° que «las disposiciones del presente Convenio no obstaculizardn
el funcionamiento de sistemas de relaciones de trabajo en los que la nego-
ciacion colectiva tenga un lugar en el marco de mecanismos o instituciones
de conciliacién o de arbitraje, o en ambos a la vez, en los que participen
voluntariamente las partes en la negociacién colectiva». Eso y no otra co-
sa significa la regla del articulo 5.°.2,e) del mismo Convenio en cuanto es-
tablece la conveniencia de que «los 6rganos y procedimientos de solucién
de conflictos colectivos laborales estén concebidos de manera que contri-
buyan a fomentar la negociacién colectiva».

En semejantes términos se pronuncia la Recomendacién n.® 163, al pre-
cisar que «en caso necesario se deberdn adoptar medidas adecuadas a las
condiciones nacionales para que los procedimientos de solucién de los con-
flictos de trabajo ayuden a las partes a encontrar por si mismas una solucién
al conflicto que las oponga, independientemente de que se trate de conflic-
tos sobrevenidos durante la conclusion de los acuerdos, respecto a la inter-
pretacién o de la aplicacién de los acuerdos, o de los conflictos a que se
refiere la Recomendacion sobre el examen de las reclamaciones, 1967».

La Carta Social Europea (18 octubre de 1961), en su articulo 6.° esta-
blece que para garantizar el ejercicio efectivo del derecho de negociacién
colectiva, las Partes contratantes se comprometen a «promover, cuando ello
sea necesario y conveniente, el establecimiento de procedimientos de ne-
gociacién voluntaria entre empleadores u organizaciones de empleadores,
de una parte, y organizaciones de trabajadores de otra, con objeto de re-
gular las condiciones de empleo por medio de los convenios colectivos. A
fomentar el establecimiento y la utilizacién de procedimientos adecuados
de conciliacién y arbitraje voluntarios para la solucién de los conflictos la-
borales».

Para sistematizar la exposicion del procedimiento arbitral, pueden dis-
tinguirse los siguientes aspectos:

a) Normativa aplicable.

Sin perjuicio de que mas adelante se expongan las particularidades de
nuestro ordenamiento positivo, con caricter general se puede constatar
aqui la carencia o gran escasez de normas reguladoras de esta materia, y
por eso se acude necesariamente a las practicas y usos que han ido consa-
grando las actuaciones arbitrales, de lo que es buen ejemplo lo que sucede
en los EE.UU.
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Ante tal vacio legislativo, las partes interesadas se dotan a si mismas
de las normas o pautas necesarias para que el arbitraje se desenvuelva con
normalidad.

b) Modalidades de arbitraje.

Se viene manteniendo la polémica en torno a si resulta mas convenien-
te el sistema de arbitraje voluntario o el que se impone obligatoriamente a
las partes. Si en la primera alternativa es infrecuente encontrar organismos
publicos que asuman funciones arbitrales, en la segunda ocurre lo contra-
rio, pues si se obliga a los interesados a acudir al arbitraje, debe dotarse-
les de los medios necesarios para que se lleve a la practica. Lo que sucede
de ordinario es que existe un servicio oficial de arbitraje que sirve para am-
bas modalidades o sistemas, y son muchos los ordenamientos que aceptan
el arbitraje ptblico y privado.

Las variantes que presentan los sistemas positivos son miiltiples; desde
aquellos que tienen minuciosamente reglamentado todo el proceso arbitral,
hasta los que reconocen a las partes libertad absoluta, no sélo para la de-
signacién de los arbitros sino incluso para regular el procedimiento arbi-
tral, estableciendo los trdmites a que deba someterse el desarrollo del
proceso y la intervencion de los interesados y del arbitro, hay toda una ga-
ma de matices, pero cominmente, cuando el arbitraje se regula de alguna
manera, se suele exigir el agotamiento de todos los tramites e instancias
previstos al respecto.

¢) Decision inicial de las partes.

Parece obvio resaltar que, en los sistemas que no imponen obligada-
mente el arbitraje como medio para solventar los conflictos, lo primero que
han de acordar las partes es si desean o no someter la cuestion a la deci-
sién de arbitros, y esto no es mas que un aspecto del derecho de libertad
y de disponibilidad de que gozan las partes, para proteger sus legitimos in-
tereses, pero no siempre les serd posible acudir a este medio, como de se-
guido se verd.

d) Materias susceptibles de ser sometidas a la decisién arbitral.

Aqui se manifiestan intimamente relacionadas dos cuestiones: la capa-
cidad de las partes y su disponibilidad sobre los intereses cuestionados en
el conflicto. Respecto de lo primero cabe recordar que el articulo 1.820 del
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Cdédigo Civil establece que «las mismas personas que pueden transigir pue-
den comprometer en un tercero la decision de sus contiendas»; por consi-
guiente, debera estarse a las reglas generales sobre capacidad juridica y
capacidad de obrar. Para que el arbitraje sea posible, debe tratarse de cues-
tiones sobre las que las partes afectadas por el conflicto tengan disponibi-
lidad, es decir, no pueden decidirse por tal medio los derechos de caracter
necesario e indisponibles. En tal sentido indica el articulo 3.5 del E.T. que
los trabajadores no pueden diponer védlidamente, antes o después de su ad-
quisicion, de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones lega-
les de derecho necesario, y tampoco pueden disponer vdlidamente de los
derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo. Cabria
citar aqui la doctrina del T.S. expuesta en sentencia de 23-3-1987, segtin la
cual «La transaccién de autos no infringe el articulo 3.5 del E.T., porque
la irrenunciabilidad de los derechos reconocidos por disposiciones de de-
recho necesario o como indisponibles por convenio colectivo, es plenamen-
te compatible con la resolucién extrajudicial de los conflictos por voluntad
concorde de las partes cuando ninguno de esos derechos resulta afectado».

Es preciso que los interesados sefialen con exactitud cuéles son las cues-
tiones a decidir en el arbitraje y los limites en que este debe moverse, de
tal manera que el arbitro no puede sobrepasar esas fronteras.

Tanto el acuerdo de las partes de someterse al arbitraje, como las ma-
terias controvertidas que deban ser decididas, la designacién del o de los
arbitros y, en su caso, el procedimiento a seguir por éstos, deben constar
en el acuerdo arbitral que, por evidentes razones, sera escrito.

e) Designacion de los arbitros.

El modo de llevar a la practica esta designacién depende en gran ma-
nera de si el arbitraje es voluntario u obligatorio; en el primer caso, las par-
tes gozan de absoluta libertad para nombrar los 4rbitros; cuando el sistema
es de arbitraje obligatorio, existe un organismo o un cuerpo de arbitros, es-
tablecido de manera permanente. Esos organismos designan las personas
que hayan de decidir la contienda y, por supuesto, las partes pueden recu-
sarlas, ya que no las han elegido de mutuo acuerdo, sin perjuicio de que
los arbitros, de cualquier manera que hayan sido designados, puedan abs-
tenerse si hay justa causa para ello.

Incluso cabe que, en el arbitraje voluntario, las partes no se pongan de
acuerdo en el nombramiento de los arbitros; en tal caso pueden acudir a
los organismos oficiales para que los designen, y siempre serd conveniente
conocer de antemano la opinion de los interesados, como garantia de un
mayor acierto en la designacion.:
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f) Tramitacion del arbitraje.

Esta cuestion apenas suscita interés en los sistemas positivos en que
aparece reglamentado el procedimiento arbitral, pero adquiere una rele-
vante importancia en el supuesto contrario, bien para la reglamentacion de
las partes, acordada en el compromiso o acuerdo arbitral, bien para la con-
ducta de los arbitros. En cualquier circunstancia deben observarse unos
principios elementales como son los de igualdad de trato a las partes, en
cuanto a la propuesta y practica de pruebas, alegaciones, audiencia, etc.,
procurando por todos los medios evitar la indefensién. La publicidad, la
celeridad, la inmediacion y la economia de medios son otros tantos princi-
pios a tener presente. Nuestra Ley de Arbitraje, de 5 de diciembre de 1988,
no resulta aplicable en este campo; el art. 2.2 dispone que «quedan exclui-
dos del ambito de aplicacion de la presente Ley los arbitrajes laborales».
Pese a todo, no veo inconveniente alguno en que las partes tomen la deci-
sién de someter su arbitraje a las normas reguladoras de la Ley de 1988;
en otro caso, si no son aplicables los aspectos formales de la misma, si de-
ben tomarse en consideracion los principios que la informan, aunque sélo
sea por via analdgica.

g2) Representacion de las partes.

Si esta cuestion es importante en todos los casos, adquiere aqui mayo-
res proporciones; el conflicto colectivo, de suyo, afecta a un gran niimero
de personas, trabajadores y empresarios, que no pueden pretender ser oi-
das todas ellas o formular por separado sus alegaciones, y de ahi la nece-
sidad de que haya un representante de sus intereses, que intervenga desde
el principio, incluso en la firma del acuerdo arbitral y la designacién de los
arbitros.

El representante puede ser cualquier persona capaz, sea o no letrado.
Dice Cremades que el mayor enemigo del arbitraje es el experto en Dere-
cho Procesal, y que es un error evitable montar el procedimiento arbitral
a imagen y semejanza del procedimiento judicial y el mismo autor distin-
gue al respecto los dos siguientes sistemas:

— El continental, con una tendencia clara a someter al arbitraje a los
canones estrictos del proceso judicial.
— El sistema anglosajén, que es menos formalista y mas préactico.

Se va notando tltimamente un movimento de aproximacién o acerca-
miento entre ambos sistemas.
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Parece razonable que, tratdndose de conflictos de intereses, puede re-
sultar més préctico y operativo designar arbitro a un experto en esas cues-
tiones que a un letrado, salvo que conozca también la materia, sin impedir
al arbitro acudir al consejo de asesores.

h) Iniciacién del proceso.

Si el arbitro considera que el acuerdo arbitral no es lo suficientemen-
te explicito puede solicitar de las partes la asistencia a una audiencia en la
que aclaren y concreten sus respectivas posiciones. También serd til oir-
las acerca de los tramites a seguir, si ellas no los han previsto, e incluso de
la manera y del orden en que van a ser tratados y resueltos los distintos te-
mas o puntos de controversia. ‘

Debe tenerse presente que en estos casos no hay demandante ni de-
mandado y, consiguientemente, ninguna de las partes tiene derecho prefe-
rente a formular sus alegaciones o a proponer y practicar pruebas antes
que su adversario, de modo que los propios interesados decidiran sobre es-
ta cuestion si no lo hace el arbitro, si bien procurando siempre la igualdad
de medios y de oportunidades.

i) Pruebas.

Es necesario recordar que el 4rbitro no va a decidir en Derecho, sino
por razones de conciencia o de oportunidad, manejando el criterio inter-
pretativo de la equidad; por consiguiente, no son vélidos los métodos pro-
batorios del procedimiento judicial, sino aquellos que resulten ma4s
acomodados y convenientes y que favorezcan mas la postura de cada par-
te. El medio de prueba més usual serd el documento y el peritaje o dicta-
men de expertos, sin desechar la testifical y la inspecciéon personal del
arbitro. Otro problema que puede surgir es el de la designacion de los pe-
ritos o expertos; entiendo que deben aplicarse los mismos criterios que pa-
ra la designacion de los arbitros.

J) Documentacion de las actuaciones.

No esta previsto, aunque pueden acordarlo las partes, el nombramien-
to y la actuacion de un secretario o persona que vaya documentando el pro-
ceso arbitral, para lo que son admisibles todos los medios modernos de
reproduccion, aunque es de suponer que el arbitro ird tomando las notas
necesarias para que no pase inadvertida alguna circunstancia de interés.
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k) Conclusiones o alegaciones finales de las partes.

Una vez concluido el proceso, puede el arbitro pedir a las partes acla-
raciones sobre cuestiones o puntos concretos, acerca de los temas mas va-
riados. No parece viable un cambio sustancial de lo que fue objeto inicial
del arbitraje; ello serd posible inicamente por acuerdo de las partes, pre-
cisamente para reducirlo o limitarlo, porque en otro caso el arbitro puede
verse incapacitado para decidir una cuestion que no fue objeto de contro-
versia ni de prueba. El proceso terminard, o puede terminar, con o sin ale-
gaciones finales de las partes. Las alegaciones suponen un analisis de lo
actuado, para fijar definitivamente las posiciones y aspiraciones de las par-
tes.

I) Laudo.

Esta decision depende de la exclusiva voluntad de los arbitros, que de-
ben llegar a una conclusién después de valorar todas las actuaciones —ale-
gaciones, peticiones, pruebas, informes, conclusiones— para decidir de tal
manera que el laudo pueda ser de la aceptacion de las partes, manejando,
aunque con prudencia, eso si, criterios equitativos.

Si hay nombrado més de un arbitro, deben deliberar entre ellos y de-
cidir por mayoria; carece de interés, por tanto, el parecer de los disiden-
tes, que debe mantenerse en absoluta reserva, porque su conocimiento por
las partes puede distanciarlas mas de lo conveniente.

El laudo debe ser redactado por escrito por uno de los arbitros, a ma-
nera de ponente de la sentencia, y debe ser motivado, recogiendo los argu-
mentos y las razones por las que se llega a la conclusién, ya que las partes
tienen un légico interés en saber el porqué de la decision.

Hay un tema de suma importancia con respecto al contenido del lau-
do; l6gicamente debe decidir todas las cuestiones sometidas a arbitraje y
s6lo esas, pero no parece adecuado que incorpore una especie de conve-
nio colectivo, a no ser que las partes asi lo hayan manifestado de manera
expresa, pues no parece avenirse bien este modo de convenir con la esen-
cia misma de la negociacién colectiva y del convenio.

El laudo debera dictarse en el plazo mas breve posible para que el con-
flicto concluya pronto; uno de los argumentos esgrimidos por los defenso-
res del arbitraje frente al procedimiento judicial, es precisamente la rapidez
de aquél frente a la lentitud y a la premura de éste, y por eso debe hacer
honor a la cualidad que lo hace més aceptable que el proceso judicial.
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m) Eficacia del laudo.

Ahora cabria preguntarse ¢{Van a cumplir las partes la decision del ar-
bitro?. {Qué ocurre en caso contrario?. Si acudimos a la normativa de los
arbitrajes de derecho civil y al principio informador de la contratacién pac-
ta sunt servanda, habriamos de concluir afirmando que el laudo es obliga-
torio para las partes. En decidirse por una u otra solucidn radica la esencia
y la operatividad practica del arbitraje e, incluso, su supervivencia; quizas
no sea aventurado pensar que la inseguridad de si va o no a ser acatado el
laudo representa el obstaculo mds serio para la aceptacion de este proce-
dimiento de solucién de conflictos y el rechazo de las partes a este medio
que se analiza.

Surge ahora el problema relacionado con la posibilidad de acudir a la
jurisdiccion, a pesar del laudo arbitral. El T.C.T., en sentencia de 2-6-87,
negd esa posibilidad al declarar que el arbitraje incorporado al pacto co-
lectivo presenta la nota de voluntariedad a que se refiere la Recomenda-
cién n.° 39 de la O.LT., en tanto que dicha incorporacién procede del libre
ejercicio de su autonomia negocial. Su validez, por tanto, no parece discu-
tible, por asi derivarse de lo dispuesto en el articulo 37.1 de la Constitu-
cion. El hecho de que tal formula de arbitraje sea distinta a la que contempla
el R.D-L. 4-3-77, no empece a la conclusion expuesta, sin que la atipicidad
resultante fuerce la estricta aplicacién, al menos en sus aspectos formales,
de la Ley 22-12-53, pensada para ambito de actuacidn distinto, lo que no
excluye la operatividad de sus principios. Ese arbitraje excluye la actuacion
del orden jurisdiccional para conocer de la misma cuestién decidida por el
laudo, al que no se imputa resolucién ultra vires ni que se haya producido
con infraccién de normas esenciales de procedimiento.

10. SISTEMA ESPANOL

Todos los medios de pacificacion de los conflictos estan reconocidos.
aunque escasamente regulados algunos de ellos, en nuestro ordenamiento
positivo, que adopta una postura intermedia entre las ya analizadas.

La historia de las soluciones a los conflictos colectivos es tan corta co-
mo la regulacion del conflicto mismo. La Ley de 24-4-58 implanté las de-
nominadas «normas de obligado cumplimiento», en la negociaciéon de los
convenios colectivos sindicales; el articulo 8.° de dicha Ley disponia «que
si una de las partes no concurriera— a la negociacién la Delegacion Sindi-
cal competente elevard a la Delegacion Provincial de Trabajo o, en su ca-
so, a la Direccién General las propuestas que se hubieran formulado,
acompafadas de un informe del Sindicato correspondiente, a fin de que
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puedan servir de base al Ministerio de Trabajo para que pueda dictar dis-
posiciones especificas de obligado cumplimiento para aquellos a quienes
hubiere afectado un convenio en caso de haberse llegado a su celebracién».
El fracaso de la negociacion podria dar lugar, segin el articulo 10 de la
misma Ley, a que la autoridad laboral «estimase la procedencia de dictar
sobre las cuestiones debatidas alguna norma especifica de reglamentacion.
Se daba, en tales casos, una solucion al conflicto de intereses o de regla-
mentacién por la autoridad laboral que se imponia obligatoriamente a las
partes, y al mismo tiempo disponia su articulo 17 que, «el incumplimiento
de las obligaciones impuestas por los convenios colectivos sindicales, sin
perjuicio de las reclamaciones que susciten ante las Magistraturas de Tra-
bajo por la via contenciosa....», lo que abria la posibilidad de atribuir el co-
nocimiento de los conflictos colectivos a la jurisdiccién laboral.

El Decreto de 20-9-62 estableci6 el arbitraje oficial para solucién de
los conflictos colectivos, reconociendo en su articulo 11 que «conforme a
la Ley de 24-4-58 ademads de la competencia que tiene atribuida en los con-
flictos individuales por el articulo 1 del Texto Refundido de Procedimien-
to Laboral, la jurisdiccion de trabajo tiene competencia para conocer,
resolver y ejecutar sus decisiones en los conflictos colectivos de trabajo. Por
su parte, el Texto Refundido de 17-1-63, regul6 un proceso especial en ma-
teria de conflictos colectivos y el recurso de alzada que podria interponer-
se.

Debemos fijar la atencidn en el Decreto de 22-5-70, porque en esta nor-
ma se acomete por primera vez en nuestro ordenamiento positivo la tarea
de diferenciar el conflicto juridico y el de intereses o econdémico, resolvién-
dose éste por laudo de obligado cumplimiento de la autoridad laboral.

La Ley 18/1973, de 19 de diciembre, implant6 un doble sistema de so-
lucién de los conflictos de intereses en su articulo 15; si las partes no lle-
gaban a un acuerdo, podian designar a uno o varios arbitros, cuya decisién
tenia la misma eficacia que si hubiera habido acuerdo entre las partes. A
falta de acuerdo en la negociacién y sobre la designacién de arbitros, la au-
toridad laboral dictaba decisién arbitral obligatoria para todos los que ha-
brian quedado vinculados por el convenio si en el mismo se hubiese
producido acuerdo. El laudo, como medio de solucionar los conflictos co-
lectivos, encontrd su regulacién en el D.L de 22-5-75.

La negociacién directa en caso de conflicto esta reconocida en el arti-
culo 8.2 del R. D-L de 4-3-77, a cuyo tenor «desde el momento del prea-
viso durante la huelga, el comité de huelga y el empresario y, en su caso,
los representantes designados por los distintos comités de huelga y por los
empresarios afectados, deberdn negociar para llegar a un acuerdo, sin per-
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juicio de que en cualquier momento los trabajadores puedan dar por ter-
minada aquélla. El pacto que ponga fin a la huelga tendra la misma efica-
cia que lo acordado en convenio colectivo». -

De la mediacién y de la conciliacién se ocupan distintos preceptos, y
los procedimientos se llevan a cabo entre organismos diferentes:

a) Ante la Inspeccién de Trabajo. Organicamente le estdn atribuidas
a la Inspeccién de Trabajo funciones de mediacion en conflictos de carac-
ter colectivo, segin previene la Ley 39/1962, de 21 de julio, desde que co-
mience la huelga hasta que se solucione el conflicto. Por su parte, el articulo
9 del R.D-L. de 4-3-77, reconoce asimismo la facultad de la Inspeccién de
Trabajo de ejercer su funcién de mediacién desde que se comunique la
huelga hasta la solucién del conflicto.

b) Ante la autoridad laboral. El articulo 24 del R.D-L. 4-3-77 dispo-
ne que en la comparecencia, la autoridad laboral intentara la avenencia en-
tre las partes, teniendo el acuerdo que se logre la misma eficacia que lo
pactado en convenio colectivo. Esa posibilidad conciliatoria de la autori-
dad laboral no parece que sea necesaria en todo caso; el Proyecto de Tex-
to Articulado de Procedimiento Laboral prevé que el proceso de conflictc
colectivo pueda iniciarse mediante demanda dirigida al Juzgado o Tribu-
nal, es decir, no siempre se iniciard el trdmite por la presentacién del es-
crito ante la autoridad laboral y por la comunicacion de oficio de ésta al
Juzgado o Tribunal, aunque también esto es posible.

c) Ante el Servicio de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién. Por R.D-
L. de 26-1-79 se cre6 el LM.A.C. con funciones de mediacién, arbitraje y
conciliacion, ademas de otras, disponiendo en sus articulos 5.° y 6.° que se-
ra requisito previo para la tramitacién de cualquier procedimiento laboral
ante la jurisdiccion el intento de celebracién del acto de conciliacién, y que
los trabajadores y empresarios podrén solicitar del Instituto la designacion
de un mediador imparcial en cualquier momento de la negociaciéon o de
una controversia colectiva. El art. 4.° de la misma norma prevé la creacion,
dentro del Instituto, de Tribunales de Arbitraje Laboral, integrados por un
presidente y dos vocales que actuardn conjuntamente, organismo que no
ha llegado a instituirse.

El R.D. de 23-11-79, en su articulo 2.°, se ocupa de regular con cierto
detalle la mediacion.

d) El arbitraje estd admitido en las dos modalidades de voluntario y
forzoso. El articulo 8.1 del R.D-L. de 4-3-77 contiene una norma general,
al indicar que los convenios colectivos pueden establecer normas comple-
mentarias relacionadas con los procedimientos de solucién de los conflic-
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tos que den origen a la huelga, asi como la renuncia, durante su vigencia,
al ejercicio de tal derecho. Con mas precision, el articulo 24, pérrafo 2.°
del mismo R.D-L indica que las partes podran designar a uno o varios ar-
bitros, en tal caso, éstos, que cuando sean varios habran de actuar conjun-
tamente, deberan dictar su laudo en el término de cinco dias. La decision
que adopten tendrd la misma eficacia que si hubiera habido acuerdo entre
las partes.

El arbitraje forzoso estd previsto como posible en el articulo 10 del
R.D-L. al facultar al Gobierno para que, a propuesta del Ministerio de Tra-
bajo, teniendo en cuenta la duracion o las consecuencias de la huelga, las
posiciones de las partes y el perjuicio grave de la economia nacional, po-
dré acordar el establecimiento de un arbitraje obligatorio; el incumplimien-
to de éste acuerdo puede dar lugar a la imposicién de sanciones.

e) Solucién judicial de los conflictos. El derecho a la tutela efectiva
de los Jueces y Tribunales que proclama el articulo 24 de la Constitucién
para toda persona, estaba reconocido ya en los articulos 17, 18, 20 y 25 del
R.D-L. de 4-3-77, facultando a las partes contendientes a someter la cues-
tion a la decision de los Tribunales, aunque partiendo del principio de que
el planteamiento formal del conflicto colectivo es incompatible con el ejer-
cicio simultaneo del derecho de huelga, con el efecto de que cuando el pro-
ceso se inicie a instancia de los empresarios y los trabajadores ejerzan el
derecho de huelga, se suspende el procedimiento, archivindose las actua-
ciones. Tampoco cabe el planteamiento de conflicto colectivo para modifi-
car lo pactado en convenio colectivo o establecido por laudo.

Aqui cobra un particular interés la distincién entre conflictos colecti-
vos juridicos y de intereses, por cuanto que solamente los primeros pueden
ser sometidos al conocimiento de la jurisdiccién; para los otros no hay so-
lucién en nuestro Derecho, como no la alcancen las partes por otros me-
dios de pacificacion, a raiz de la sentencia del Tribunal Constitucional de
8-4-81.

También en el campo procesal se trata la cuestion; el Proyecto de Tex-
to Articulado de Procedimiento Laboral dispone que es requisito previo
para la tramitacion del proceso laboral el intento de acto de conciliacion
ante el servicio correspondiente o ante el 6rgano que asuma estas funcio-
nes, que podrdn constituirse mediante los acuerdos interprofesionales o los
convenios colectivos a que se refiere el articulo 83 de E.T.
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I. INTRODUCCION

Elsistema de relaciones laborales establecido en la Constitucién, y pues-
to en practica por el Estatuto de los Trabajadores, se asienta, entre otros,
en el principio de la autonomia colectiva de empresas y trabajadores para
regular las condiciones de trabajo, sin perjuicio de las facultades que se re-
serva el Estado, de intervenir en el campo de la legislacién laboral, fijan-
do unas condiciones minimas, a las cuales deben ajustarse tanto los conve-
nios colectivos como los contratos de trabajo.

Como instrumento bdasico para la realizacién de la autonomia colecti-
va de empresarios y trabajadores, la negociacion colectiva es el cauce nor-
mal mediante el cual se determinan las condiciones de trabajo a nivel
sectorial y de empresa.

Pero, para lograr ese objetivo en circunstancias excepcionales, en las
que la negociacidn colectiva no es posible, el Estatuto de los Trabajadores
ha previsto la intervencién administrativa a través de dos vias:

a) la extension del convenio colectivo, regulada en el articulo 92.2 del
Estatuto de los Trabajadores, mediante la cual un convenio colectivo, pac-
tado para determinado 4mbito, pase a surtir efectos, por decision de la Au-
toridad Laboral, también en otro, en el que no existe convenio.

b) con carécter subsidiario con respecto al procedimiento anterior, la
regulacion por el Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo, de las
condiciones de trabajo por rama de actividad, para los sectores econémi-
cos de la produccién y demarcaciones territoriales en que no exista conve-
nio colectivo. (Disposicién Adicional primera del Estatuto de los Trabaja-
dores).
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Sin pretender llevar a cabo un estudio inextenso de la extension de con-
venio, llevada ya a efecto en trabajos anteriores !, vamos a tratar aqui de
examinar con atencién algunos problemas especificos que, por su repercu-
sién en la préctica, interesan a los implicados en los procedimientos de ex-
tension, y, especialmente, a la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, que emite informe preceptivo en los mismos.

A continuacién pasamos a su estudio, comenzando por la inexistencia
de convenio como presupuesto de la extension, y continuando, siguiendo
el orden en el que estos temas hacen su aparicion en el procedimiento, por
los requisitos que debe reunir el convenio extendido, los motivos de exten-
sion, la aparicién de circunstancias sobrevenidas en el curso del procedi-
miento y, finalmente, la homogeneidad de las condiciones econdémicas y
laborales entre el convenio extendido y el &mbito en el que se pretende lle-
var a cabo la extension.

II. LA NO EXISTENCIA DE CONVENIO COMO PRESUPUESTO
DE LA EXTENSION

Por su propia naturaleza, es presupuesto de la extension la no existen
cia de convenio colectivo en el 4mbito en el que ésta se pretenda llevar a
cabo.

Ello es asi porque, precisamente, el objetivo de la extension es sustituir
a la negociacion colectiva que deviene imposible, y evitar los efectos dafio-
sos derivados de esta situacion. Es evidente, por lo tanto, que hablar de
existencia de convenio y de extensién de otro, en su ambito de aplicacion,

T D “!Y]‘iﬂ S

Esta idea, elemental, se deduce, del texto del articulo 92 del Estatuto
de los Trabajadores, y se recoge, de forma expresa, en el articulo 2.° del
Real Decreto 572/82, de 5 de marzo.

Sin embargo, es imprescindible concretar que se entiende por conve-
nio colectivo, a los efectos de la materia que nos ocupa, para determinar
que incidencia puede tener, sobre la posibilidad de llevar a cabo extensio-
nes, el hecho de que vengan siendo aplicados, en el dmbito en el que se
desea llevar a cabo la extension, instrumentos juridicos de naturaleza co-
lectiva, con respecto a los cuales se puede plantear la cuestién de si son, o
no, asimilables, a estos efectos, al convenio colectivo en sentido propio.
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Nos estamos refiriendo, de una parte, a los convenios colectivos cuyo
periodo de vigencia ha finalizado, que han sido denunciados y cuyos pre-
ceptos de naturaleza normativa contintian en vigor, por aplicacién de lo
previsto en el articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Y, de otro lado, a la existencia de los llamados convenios o0 pactos de
caracter extraestatutario.

Como se ha indicado, nuestro derecho vigente establece que, denun-
ciado un convenio, y hasta tanto no se logre acuerdo expreso, perderan vi-
gencia solamente sus cldusulas obligacionales, manteniéndose en vigor, en
cambio, su contenido normativo.

La introduccién de una prevision de este tipo es una novedad con res-
pecto a lo establecido en las leyes anteriores de 1958 y 1973.

Como lo explica Valdés 2, al legislador de 1973, lo mismo que al de
1958, no le preocupaban los vacios de regulacién entre convenios. En pri-
mer lugar, por el caricter secundario de la norma colectiva en el sistema
de fuentes del ordenamiento laboral, en el que la posicién prioritaria la
ocupaban otras normas sectoriales, bien que de origen estatal. En segundo
lugar, por cuanto el riesgo de vacios de regulacién convencional, derivados
de las posibles dificultades de alcanzar un acuerdo destinado a renovar el
expjrado, podia ser facilmente controlado por la Administracion mediante
el dictado de una norma de obligado cumplimiento, sustitutoria de la vo-
luntad colectiva.

Sin embargo, en el marco de relaciones laborales que se implanta a par-
tir de la promulgacion del Estatuto de los Trabajadores, la negociacion co-
lectiva se convierte en el cauce fundamental de fijacion de las condiciones
de trabajo, y el mantenimiento de la vigencia del contenido normativo de
los convenios denunciados y vencidos es una medida encaminada a dotar
de seguridad juridica a un sistema, en el que la Administracién ha perdido
la facultad de solucionar la ausencia de renovacion de los convenios colec-
tivos, por falta de acuerdo entre las partes, mediante el dictado de laudos.

Esta, y no otra, es la finalidad que persigue el mencionado articulo 86.3
del Estatuto de los Trabajadores, idea a partir de la cual debe intentarse
llegar a una conclusion sobre si la existencia de un convenio en fase de pro-
rroga, derivada de la aplicacién del precepto citado, es o no, un obstaculo
a la extension de un convenio en el 4&mbito de aplicacién del convenio pro-
rrogado.

2 VaLpgs DAL-RE, F. «Sobre la prérroga de la vigencia de los convenios colectivos
denunciados y vencidos», Actualidad Laboral, nim. 27, 1986, pag. 1369.
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Examinado el texto del precepto estatutario en cuestion, se observa co-
mo establece unos limites temporales a la eficacia de la prorroga, que se
describen con la expresion: «hasta tanto no se-logre acuerdo expreso».

Los términos de la norma legal no son demasiado claros pero, prescin-
diendo de los problemas que plantea la concurrencia de lapsus de tiempo
entre el momento de la firma de un convenio y el de su entrada en vigor,
a los que alude Valdés 3, se puede concluir con Ramirez Martinez y Sala
Franco * que por acuerdo expreso hay que entender: a) sustitucién del con-
venio prorrogado por otro del mismo dmbito, b) sustitucién del convenio
en cuestién, por otro de diferente ambito (esta segunda hipétesis implica-
ria la decisién de dar por finalizada la negociacién colectiva en el ambito
de referencia, para integrarse en un convenio de dmbito superior o, tam-
bién, para negociar en varios de &mbito de nivel inferior).

Que se llegue a un acuerdo entre las partes, sea cual sea su contenido,
es el supuesto normal que pondré fin a la vigencia del convenio colectivo
prorrogado, pero no hay que descartar la posibilidad de que el logro de ese
acuerdo no sea posible.

A esta situacion se puede llegar por diferentes razones, entre las cua-
les ocupan, sin duda, un lugar de preferencia las que sirven de base a la
institucion de la extensién de convenio, que precisamente tiene por objeto
hacer aplicable un convenio colectivo pactado en otro dmbito, en sectores
en los que exista una especial dificultad para la negociacién colectiva, o
concurran circunstancias econémicas y sociales de notoria importancia.

Restringir la posibilidad de aplicar la extensién de convenios a dmbi-
tos en los que no ha existido nunca convenio, excluyendo los supuestos en
los que hay un convenio en fase de prérroga, no parece ajustado a derecho
por diferentes motivos:

1) La imposibilidad de renegociar un convenio puede darse con tan-
ta o mayor frecuencia que la de negociar un convenio nuevo, tanto por la
desaparicién sobrevenida de partes legitimadas para convenir, como por
cualquiera de las demds circunstancias que justifican la extension.

En esta situacion de bloqueo de la negociacion colectiva los efectos per-
judiciales para los trabajadores, de la imposibilidad de renegociar un con-
venio no se verian paliados por la prérroga del convenio anteriormente
vigente, si tenemos en cuenta la rapidez con la que la evolucién de la si-

3 VALDEs DAL-RE, F . «Sobre la prérroga ...», pag., 1372.

4 J.M. RAMIREZ MARTINEZ y TOMAS SALA FRANCO. «Alcance de la vigencia del convenio
denunciado en articulo 86.3. del E.T.», Actualidad Laboral, nim. 16, 1987, pag. 849.
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tuacién econdmica suele provocar el desfase de lo establecido en la nego-
ciacién colectiva.

Por ello, si se aceptase la tesis de que la extension solo es aplicable en
el caso de imposibilidad de negociar un convenio por primera vez, se limi-
taria notoriamente el campo de aplicacién de esta institucién, en perjuicio
de colectivos importantes de trabajadores, que serian situados en posicio-
nes de bloqueo definitivo de la negociacién colectiva.

2) A este respecto, no debe perderse de vista que la razén de la exis-
tencia del articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores no es otra, como
se ha indicado anteriormente, que la de suplir los vacios que en la nego-
ciacion colectiva se producirian en el periodo comprendido entre la finali-
zacién del convenio anterior, y la entrada en vigor del convenio nuevo,
debiendo excluirse resultados que impliquen la «petrificaciéon» del conve-
nio prorrogado, impidiendo su sustitucion por los procedimientos excepcio-
nales previstos en el articulo 92.2 y en la Disposicion Adicional primera del
Estatuto de los Trabajadores, si no se logra por la via normal de la auto-
regulacion.

De lo expuesto, y con respecto a este supuesto de preexistencia de con-
venios en fase de prorroga, deben obtenerse las siguientes conclusiones:

a) el convenio al que se refiere el articulo 2. del Real Decreto 572/82,
de 5 de marzo, es el convenio que se encuentra en el periodo de vigencia
establecido en sus clausulas temporales, y no el que se halla en fase de pro-
rroga ex articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores.

b) la referencia «acuerdo expreso» contenida en el articulo 86.3. del
Estatuto de los Trabajadores debe comprender tanto a los acuerdos colec-
tivos resolutorios o sustitutorios a los que hayan podido llegar las partes,
como las soluciones excepcionales, por falta de acuerdo, previstas en el ar-
ticulo 92.2. y en la Disposicién Adicional primera del Estatuto de los Tra-
bajadores.

Todo ello sin perjuicio de que, en el supuesto de la existencia de con-
venio prorrogado, puedan presentarse, con mds frecuencia, obstdculos pa-
ra acordar una extension porque el hecho de que haya habido convenio
hace probable que existan partes legitimadas para negociar (si la imposibi-
lidad de renegociacién no se debe a su desaparicion), y también que no
concurran circunstancias sociales y econémicas de notoria importancia (si
la finalizacién del periodo de vigencia inicial del convenio prorrogado no
se encuentra lejana en el tiempo).

Pero, en todo caso, se trataria de la concurrencia de obsticulos de fon-
do, apreciables partiendo de la base de que la existencia de un convenio
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en fase de prérroga no constituye un obstaculo juridico para la adopcién
de decisiones favorables a la extension de convenios.

Entrando en el examen de la segunda de las cuestiones enunciadas al
principio, la posible existencia, en el &mbito en el que se desea efectuar la
extension, de pactos extraestatutarios, parece necesario aclarar algunas pre-
cisiones sobre la naturaleza y eficacia de estos instrumentos juridicos.

En nuestro sistema de relaciones laborales, la posibilidad de negociar
colectivamente no se agota en la figura del convenio colectivo pactado con-
forme a las previsiones del Titulo III del Estatuto de los Trabajadores. Es
cierto que los convenios colectivos constituyen la pieza basica de la nego-
ciacién colectiva en nuestro pafs, tanto por su nimero y campo de cober-
tura, como por su naturaleza de norma juridica con eficacia general o erga
omnes.

Junto a ellos, forman parte de los instrumentos juridicos colectivos, los
pactos extraestatutarios, cuya viabilidad se deriva del propio articulo 37 de
la Constitucién, que admite la posibilidad de negociar colectivamente al
margen del Estatuto de los Trabajadores.

La citada viabilidad, que en principio fue puesta en duda por la juris-
prudencia, (entre otras en sentencias del Tribunal Central de Trabajo de
26 de enero de 1981 y 8 de febrero de 1982) ha sido aceptada finalmente,
de forma explicita, (sentencias del Tribunal Central de Trabajo de 6 de abril
de 1983, 20 de diciembre de 1983, 8 de mayo de 1984 y 21 de febrero de
1986, entre otras).

Ademds no debe olvidarse que el Tribunal Constitucional se ha pro-
nunciado, de forma expresa, en este sentido, en sentencias de 27 de junio
de 1984 y 29 de julio de 1985, sentando el principio de que «la legitima op-
cién legislativa en favor de un convenio colectivo dotado de eficacia per-
sonal general... en todo caso no agota la virtualidad del precepto constitu-
cional».

Partiendo de esta base, no debe ignorarse que la eficacia juridica de es-
tos pactos colectivos es notoriamente diferente de la de los convenios co-
lectivos negociados conforme al Titulo III del Estatuto de los Trabajadores.
Limitdndonos a los aspectos relacionados con el tema que nos ocupa, es
preciso tener en cuenta que:

a) el convenio colectivo es derecho objetivo y tiene naturaleza de nor-
ma juridica, mientras que el pacto extraestatutario no es un derecho obje-
tivo y tiene naturaleza juridica de contrato.
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b) el convenio colectivo se aplica automaticamente a las relaciones la-
borales, sin necesidad de que sea plasmado en los contratos individuales
de trabajo, mientras que el pacto extraestatutario s6lo surte efectos por la
incorporacién de sus cldusulas a los contratos de trabajo individuales.

Estos caracteres fundamentales, plasmados en sentencias, entre otras,
del Tribunal Central de Trabajo de 16 de febrero de 1982, de 19 de abril
de 1985, de 25 de mayo de 1984 y de 25 de mayo de 1987, y, especialmen-
te en la del Tribunal Constitucional de 30 de abril de 1985, nos llevan a
una primera conclusién, que es la de que la referencia del articulo 2.° del
Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, a la no existencia de convenio colec-
tivo, en el 4mbito en el que se pretende llevar a cabo la extensién, no es
predicable en los pactos extraestatutarios, cuya naturaleza es sustancial-
mente diferente, como acabamos de ver.

Es claro, que no existen obstaculos juridicos, basados en la preexisten-
cia de un pacto extraestatutario, para la puesta en practica de una exten-
sién de un convenio.

Cuestidn distinta son las implicaciones que, en el terreno de la précti-
ca, se pueden derivar de la existencia de un convenio extraestatutario.

De hecho, la experiencia viene demostrando que estos pactos suelen
gozar de una fuerza expansiva importante, que tiene su origen en la adhe-
sion a los mismos de las empresas y trabajadores que no han sido parte en
el pacto.

Esta adhesion se suele producir, tanto utilizando el cauce de las cldu-
sulas del pacto que expresamente le prevean, como por la simple via del
acuerdo individual entre empresario y trabajador, que se sirven, como pun-
to de referencia para regular sus relaciones laborales, del pacto extraesta-
tutario, con el fin de evitar una situacién de ausencia de norma aplicable.

En la practica, por lo tanto, lo que suele ocurrir es que el pacto extraes-
tatutario dé lugar a un elevado nivel de cobertura en el sector de actividad
con el que guarda relacion.

Por ello, si bien no hay obstéculos juridicos que impidan la realizacién
de extensiones de convenios, parece cierto que los érganos intervinientes
en el procedimiento de extensién habran de valorar cudl es el nivel de co-
bertura del pacto extraestatutario que pueda existir.

Si es alto, parece que lo més probable es que no concurran las circuns-
tancias econdmicas y sociales que sirven de base a la institucion de la ex-
tension.
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Si, por el contrario, es bajo, habria que pensar en la existencia de am-
plios colectivos que probablemente van a estar desfavorablemente afecta-
dos por la ausencia de convenio, lo que podria justificar la aplicacion de la
extension.

En consecuencia, debe significarse que este dato de la cobertura del
pacto extraestatutario debe ser especialmente considerado por los érganos
intervinientes en el procedimiento de extension.

A este respecto, debe tenerse en cuenta que el pacto en cuestion pue-
de tener la razén de su existencia, tanto en la ausencia de partes legitima-
das para convenir colectivamente (supuesto que justificaria la adopcién de
una extensién), como en el hecho de que, existiendo, no haya alcanzado el
acuerdo mayoritario al que se refiere el articulo 89.3 del Estatuto de los
Trabajadores (supuesto en el que la extensién sélo podria proceder por la
via del articulo 3.1.b) del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo).

En cualquier caso, adoptada la decisién de extender un convenio, es
claro que éste tendria eficacia general, que se extenderia tanto a los vincu-
lados por el pacto extraestatutario como a los que no lo estén, con la pun-
tualizacidn, respecto a los primeros,de que las condiciones del instrumento
extraestatutario, incorporadas a los contratos individuales, podrian dar lu-
gar a la aplicacién de la institucion de la condicién mas beneficiosa, a la
entrada en vigor de la extension.

III. EL CONVENIO EXTENDIDO: REQUISITOS

El contenido de nuestro derecho positivo es, en principio, claro en es-
te punto.

Segun el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, «el Ministerio
de Trabajo podra extender las disposiciones de un convenio en vigor a de-
terminadas ...», norma legal que es completada, a nivel reglamentario, por
el articulo 2 del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, con una nueva alu-
sion a la extension de un «convenio colectivo».

De estos textos normativos se deduce que el objeto de la extension es
siempre un convenio colectivo, de los regulados en el Titulo III del Esta-
tuto de los Trabajadores, y pactados conforme a sus disposiciones.

No otro sentido puede darse, en aplicacién de elementales reglas sis-
temadticas, a una alusién hecha en una norma legal, que no prevé la exis-
tencia de una negociacion colectiva distinta de la regulada en su Titulo III,
que puede darse al amparo del articulo 37 de la Constitucién, pero que no
es objeto de consideracion por parte del Estatuto de los Trabajadores.
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Por ello, hay que descartar que puedan ser extendidos los denomina-
dos pactos extraestatutarios, cuya naturaleza es sustancialmente distinta de
los convenios colectivos, fundamentalmente por su carencia de eficacia ge-
neral o erga omnes, que les sitia en la esfera de los instrumentos juridicos
contractuales, con fuerza de obligar limitada a las partes firmantes y a las
personas directamente representadas por éstos.

En este punto, la opinién de la doctrina es undnime. Tanto Alonso
Olea, como Valdés y Sala > descartan que los convenios extraestatutarios
puedan ser objeto de extension.

Partiendo de esta base, y concentrdndonos en el campo del convenio
colectivo regulado por el Estatuto de los Trabajadores, otras cuestiones de
interés se plantean a la hora de utilizar un convenio colectivo como ele-
mento de extension.

La primera de ellas se deriva de la inclusién en nuestro derecho posi-
tivo de una previsién como la contenida en el articulo 86.3 del Estatuto de
los Trabajadores, en virtud de la cual, «denunciado un convenio, y hasta
tanto no se logre acuerdo expreso, perderdn vigencia solamente sus clau-
sulas obligacionales, manteniéndose, en vigor, en cambio, su contenido nor-
mativo».

Es decir que, en nuestro sistema de negociacidn colectiva, podemos dis-
tinguir entre: convenios colectivos en su fase inicial de vigencia y convenios
denunciados en fase de prorroga (omitimos la consideracién de los conve-
nios vencidos y no denunciados, por la poca frecuencia con que se da este
supuesto en nuestro sistema actual de negociacién colectiva). La cuestion
estriba en determinar si estos ultimos pueden ser, 0 no, objeto de extension.

A este respecto, el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores se re-
fiere a un convenio «en vigor» y parece claro que no lo estd, al menos de
forma completa, un convenio cuyas cldusulas obligacionales han perdido vi-
gencia, y en el que, por otra parte, la vigencia de sus clausulas normativas
solamente se justifica para alcanzar la finalidad de suplir los vacios que, en
la negociacion colectiva, se producirian en el periodo comprendido entre la
finalizacién del convenio anterior y la entrada en vigor del nuevo convenio.

A esta misma conclusién se llega examinando el texto del articulo. 9.2
del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, que establece que la duracién tem-
poral de la extension finalizard en la fecha prevista en el convenio exten-
dido.

> ALONSO OLEA, M. en «Derecho del Trabajo», 11.2 ed., Madrid, 1988, pag. 766.
VALDES DAL-RE, F. «La adhesion....», pags. 504, 505 y 535.
SaLa Franco, T. y otros, ob. cit. pag. 222.
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Para que este mandato pueda llevarse a la practica, es preciso que el
convenio extendido se encuentre en su fase de vigencia inicial, inico mo-
mento en el que hay una previsién de duracién temporal, que no existe en
la fase de prérroga del articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, cu-
ya duracién es indefinida, y depende de cuando se logra el «acuerdo expre-
so» al que se refiere el citado precepto legal.

Por ello, tanto desde un punto de vista tedrico, como desde otro mas
practico, que debe ser tenido en cuenta para la aplicacion del articulo 9.2
del texto reglamentario, se llega a la conclusién de que no es viable la ex-
tension de convenios colectivos que se encuentren en la fase de prérroga
ex articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, y que el convenio exten-
dido debe, en consecuencia, hallarse en su periodo inicial de vigencia.

Pero por otro lado, otro bloque de cuestiones se plantean, derivadas,
de una parte, del hecho de que la Decision de extension, dictada al final
del procedimiento administrativo, produce efectos.retroactivos desde la fe-
cha de la solicitud de extensién y, de otra, de las diversas situaciones en las
que, entre esas fechas, puede encontrarse el convenio extendido.

En otras palabras, la problemdtica de referencia puede ser expuesta
formulando las siguientes cuestiones:

(Puede ser objeto de extension un convenio que, en el momento de la
solicitud no ha sido publicado? {puede serlo un convenio que no ha sido
firmado ni publicado? {qué relevancia tiene el que, en fecha posterior a la
solicitud, y anterior a la Decision, el convenio sea objeto de publicacién?
¢qué incidencia tiene el hecho de que el convenio prevea la existencia de
efectos retroactivos?

Como se ha indicado anteriormente, el convenio colectivo regulado en
el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores, que, como se ha visto, es el
que puede ser objeto de extension, tiene naturaleza de norma juridica, con
eficacia general o erga omnes.

Desde este punto de vista, como sefiala Alonso Olea , siguiendo la doc-
trina general sobre eficacia de las normas juridicas, para que la produccién
de sus efectos tenga lugar es indispensable su publicacién, de tal manera
que la misma es requisito necesario para que el convenio adquiera la con-
dicién de norma juridica.

Debe significarse que nos estamos refiriendo, en todo momento, al con-
venio colectivo desde su perspectiva de norma juridica, que es la que inte-
resa a los efectos del convenio, por surtir éste efectos frente a terceros no

6 ALONsO OLEA, M. ob. cit. pag. 735.
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firmantes del mismo, sin perjuicio de que, entre las partes firmantes los
efectos se produzcan desde el momento de la firma, con independencia del
momento de la publicacién, al cobrar relevancia entre ellas la perspectiva
contractual, que en el convenio coexiste con la normativa.

Ahora bien, es preciso tener en cuenta que, al igual que el articulo 2.1
del Cédigo Civil hace posible la retroactividad de las normas estatales, el
articulo 90.4 del Estatuto de los Trabajadores permite que las partes deter-
minen la fecha en la que va a entrar en vigor el convenio.

Todo ello va a suponer que el convenio va a tener la condicion de nor-
ma juridica, a partir del momento de su publicacién en todo caso, y que
ese caracter se va a extender a momentos anteriores en el tiempo, si las
partes han previsto que se produzcan efectos retroactivos, hecho que sue-
le ser habitual, con el fin de evitar la aparicién de vacios normativos.

Para contestar las cuestiones que antes nos hemos planteado, es nece-
sario tener en cuenta otro factor, que es el determinado por la produccién
de efectos retroactivos de la extension, referida al momento de la solicitud
por imperativo legal (art. 9.2 del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo).

Ello convierte al momento de la solicitud en el relevante a la hora de
determinar si concurren, o no, las circunstancias necesarias para que la ex-
tension se lleve a cabo.

De la consideracion conjunta de lo expuesto, de una parte, en relacién
con la publicacién del convenio y sus efectos retroactivos y, de otra, sobre
los efectos retroactivos de la solicitud, se obtienen las siguientes conclusio-
nes:

a) es necesario que, en el momento en que se dicte la Decisién, que
pone fin al procedimiento, el convenio haya adquirido la naturale-
za de norma juridica mediante su publicacion.

b) los efectos del convenio como norma juridica, deben comprender
en el tiempo el momento de la solicitud de extension.

De ello se deduce que es posible la extensiéon de un convenio que no
estuviese publicado en el momento de la solicitud de extensién, siempre
que, de una parte, la publicacion se haya llevado a efecto antes de dictar-
se la Decision y, de otra, la eficacia general del convenio se retrotraiga, al
menos, hasta el momento de la solicitud de extension.

Hasta ahora nos hemos referido a solicitudes de extension de conve-
nios no publicados, y queda por dar respuesta a la dltima de las cuestiones
planteadas, que es la de si es posible el tramite de procedimientos de ex-
tension, referido a convenios no firmados en el momento de la solicitud,
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que son firmados y publicados con anterioridad a la fecha de emision de la
Decision, y que retrotraen sus efectos normativos a un momento anterior
al de la solicitud.

Aunque pueda parecer que se trata de un supuesto extrafo, la realidad
es que presenta con frecuencia, sobre todo en las solicitudes cursadas en
la primera mitad del afo, que suelen ser referidas al convenio del afo an-
terior, ya vencido y por lo tanto inhabil para la extension, y con respecto a
las cuales se plantea si es posible extender el convenio del afio en curso,
firmado y publicado con posterioridad a la solicitud de la extensién.

A nuestro juicio la solucién debe ser negativa, por razones mas de or-
den préctico que doctrinal.

Como se puede apreciar examinando el procedimiento de extension
previsto en el Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, el eje basico del mismo
es la intervencidn de las organizaciones empresariales y sindicales que, en
primer lugar, deben intentar llegar a un consenso en el seno de una Comi-
sion Paritaria y, de no ser esto posible, aportar por escrito su opinién so-
bre la solicitud de extension.

Es claro, que tanto las deliberaciones de la Comisién Paritaria como
los informes de las distintas organizaciones, y también el posterior informe
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, deben ver-
sar, tanto sobre los motivos de extension, como sobre la homogeneidad de
condiciones econémico-laborales entre convenio extendido y dambito de la
extension.

Siendo ello asi, no seria posible emitir un juicio sobre homogeneidad
de condiciones econémico-laborales si falta uno de los términos de la com-
paracion, por desconocimiento del contenido del convenio extendido, cu-
ya firma y publicaciéon se producird con posterioridad a la solicitud de
extension, y en algin momento de la sustanciacién del procedimiento.

Por lo tanto, aunque desde un punto de vista puramente tedrico seria
posible extender un convenio firmado y publicado después de la solicitud
de extension y antes de la emisién de la Decisién, cuyos efectos normati-
vos fuesen retrotraidos a un momento anterior a la solicitud, en la practi-
ca debe negarse la viabilidad de esta tesis por la imposibilidad de cumplir
con los tramites del procedimiento de extension sin que, desde su inicio, se
conozca el contenido del convenio que se pretende extender.

Como conclusiones de lo expuesto se pueden obtener las siguientes:

1. No es posible la extensién de un convenio que se encuentra en fa-
se de prorroga ex articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores.
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2. Es habil para ser extendido un convenio firmado, pero no publica-
do, en el momento de la solicitud de extension, siempre que la pu-
blicacion se produzca con anterioridad a la emision de la Decision.

3. No puede ser extendido un convenio que no haya sido objeto de
firma en el momento de la solicitud de extension.

4. No pueden ser objeto de extension los denominados pactos extraes-
tatutarios.

IV. LOS MOTIVOS DE LA EXTENSION

Como es sabido, la extensién es una institucion cuya premisa bdasica es
la inexistencia de convenio colectivo, y cuyo objetivo es cubrir ese vacio ne-
gocial mediante la aplicacién de un convenio pactado en otro ambito.

Ahora bien, teniendo como punto de partida la ausencia de convenio,
las causas que motivan la concurrencia de esta situacion pueden tener ori-
genes diversos, que la doctrina ha agrupado en dos grandes bloques:

a) estructurales, cuya comun caracteristica es que no es posible con-
venir colectivamente por no existir partes legitimadas para ello.

b) funcionales, en las que, existiendo partes legitimadas para conve-
nir, el buen fin de la negociacion no se obtiene por falta de acuerdo de las
partes.

Los dos supuestos aparecen recogidos en la actual normativa regulado-
ra de la extension, tanto a nivel legal como reglamentario.

A nivel legal, el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores hace re-
ferencia, de modo alternativo, a la especial dificultad para la negociacion
y a la concurrencia de circunstancias sociales y econdémicas de notoria im-
portancia.

En el plano reglamentario, el articulo 3.1 del real Decreto 572/82, de
5 de marzo, también alude a la concurrencia de alguno de los motivos si-
guientes:

a) circunstancias que dificultan especialmente la negociacion, por ine-
xistencia de partes legitimadas para negociar, conforme al articulo 87 del
Estatuto, u otras que impidan el libre desarrollo de la negociacién.

b) circunstancias sociales o econémicas de notoria importancia que
aconsejen la extension a otras empresas o trabajadores en evitacion de per-
juicios relevantes para unos y otros.
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Desde un punto de vista histérico, debe significarse, como senala Sa-
la’, la primera de las motivaciones se hallaba plasmada ya en la Ley de
Convenios Colectivos de 1973, mientras que la segunda es nueva en nues-
tro derecho, al que ha llegado procedente, seguramente, de la Ley alema-
na de Convenios Colectivos de 1969 (art. 5.1.) que habla de la posibilidad
de dotar a un convenio colectivo de eficacia general «por necesidades so-
ciales».

En cualquier caso, las diferencias entre ambos grupos de motivos, no
son, simplemente, de orden histdrico, sino que, por el contrario, tienen su
origen y afectan a los principios bésicos que informan nuestro sistema de
relaciones laborales.

Este se asienta, entre otros, en el principio de autonomia colectiva de
empresas y trabajadores para regular las condiciones de trabajo, que es
complementado por el derecho a adoptar medidas de conflicto colectivo,
para obtener, entre otras cosas, que esa regulacién se adecue, en lo posi-
ble, a sus intereses.

Todo ello sin perjuicio, de las facultades que se reserva el Estado, de
intervenir en el campo de la legislacion laboral, fijando unas condiciones
minimas a las cuales deben ajustarse tanto los convenios colectivos como
los contratos de trabajo.

Poniendo en relacion los principios a los que se acaba de aludir, con
las causas de extensién plasmadas en el Estatuto de los Trabajadores, se
puede constatar que:

a) El primer bloque de motivos se adectia con los principios de refe-
rencia. Efectivamente, si no es posible ejercitar el derecho a la autonomia
colectiva, por no existir partes legitimadas para convenir, y teniendo en
cuenta que este obstaculo no puede ser salvado con medidas de conflicto
colectivo, se puede calificar de «<normal» que la Autoridad Laboral colme
el vacio negocial existente con una actuacién que no estaria en contradic-
cién con los principios citados.

b) El segundo grupo de razones no esta en linea con los principios de
autonomia colectiva y libertad de adopcion de medidas de conflicto colec-
tivo. Si hay interlocutores legitimados para ser los titulares del derecho a
la autonomia colectiva en el ambito en cuestion, las actuaciones de la Au-
toridad Laboral dirigidas a suplantar a los protagonistas de la negociacién
colectiva, deben ser calificadas de «excepcionales», y para no conculcar un

7 SaLa Franco, T. y otros, en «Lecciones de Derecho del Trabajo», Valencia 1988,
pag. 206.
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derecho recogido a nivel constitucional, deben estar basadas en una impo-
sibilidad practica de ejercer el derecho de autonomia colectiva, al margen
de las posibilidades que, en el plano tedrico, puedan existir.

Creemos que éstos son los criterios bésicos, a la luz de los cuales de-
ben ser examinados los dos bloques de motivos, tarea que, brevemente, em-
prendemos a continuacién:

A) Dificultades estructurales para la negociacién

Aunque los términos del articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores
no son excesivamente claros, a la vista de la ambigiiedad de la expresién
«especial dificultad para la negociacién», el articulo 31.a) del Real Decre-
to 572/82, de 5 de marzo, concreta su sentido, precisando que se trata de
la concurrencia de circunstancias que dificultan especialmente la negocia-
cién, por inexistencia de partes legitimadas para negociar, conforme al ar-
ticulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, u otras que impidan el libre
desarrollo de la negociacidn.

Es decir que, como ha entendido la generalidad de la doctrina &, en es-
te caso, la norma esté aludiendo a la imposibilidad estructural de ejercitar
el principio de autonomia colectiva, por ausencia de partes legitimadas.

En este sentido el articulo 3.1.a) del Real Decreto 572/82, de 5 de mar-
z0o, alude expresamente a la inexistencia de partes legitimadas para nego-
ciar, conforme al articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, para referirse,
a continuacién, a «otras causas que impidan el libre desarrollo de la nego-
ciacién».

Este inciso podria conducir a la conclusién de que, junto a las dificul-
tades estructurales, se admitiria, de acuerdo con este apartado de la nor-
ma, el juego de simples dificultades funcionales.

Aunque la relevancia de dificultades funcionales, es admitida por nues-
tro derecho vigente, como luego veremos, una interpretacién sistematica
nos debe llevar a la conclusion de que la citada referencia, o bien hace alu-
sion a dificultades estructurales distintas de las derivadas del articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores o, si tiene por objeto admitir la incidencia de
dificultades funcionales, debe ser incorporada al contenido de la segunda
causa de extension, que, como se ha indicado, es la concurrencia de cir-
cunstancias sociales o econémicas de notoria importancia.

8 SaLa Franco, T., ob. cit., pg. 206 y VALDES DAL-RE, F. en «La adhesién ...», pagina
532.
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Ambas soluciones son posibles. La primera porque, ademas de las deri-
vadas de la ausencia de partes legitimadas para negociar, cuyos requisitos se
enumeran en el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, este texto le-
gal exige la concurrencia de la denominada legitimacion para convenir, de-
rivada del articulo 88 del Estatuto de los Trabajadores, en virtud del cual,
para pactar validamente, es preciso que, en los convenios de dmbito supe-
rior al de empresa, estén representados en la mesa negociadora, al menos,
la mayoria absoluta de los miembros de los Comités de Empresa y Delega-
dos de Personal y la mayoria de los empresarios afectados por el convenio.

La ausencia de esta cuota de representatividad, en las organizaciones
presentes en la mesa negociadora, implicaria la existencia de una dificul-
tad de naturaleza estructural, distinta de la prevista en el articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores, por lo que seria correcto llegar a la conclu-
sién de que esas «otras causas que impiden el libre desarrollo de la nego-
ciacion», no son otra cosa que obstaculos de naturaleza estructural, distintos
de la falta de partes legitimadas para negociar que, como se acaba de ver,
existen, aunque no han sido mencionadas por el Real Decreto 572/82.

Lo que no cabe, como indica Valdés °, es que la expresion en cuestion
«puede ser entendida como una cldusula abierta, al amparo de la cual pue-
dan decretarse actos de extensién con fundamento en hechos obstativos de
la negociacion, que cuenten con una naturaleza distinta a la que posee el
que se enuncia de manera expresa» (la ausencia de partes legitimadas pa-
ra pactar colectivamente).

De todo ello hay que deducir que la especial dificultad en la negocia-
cién debe ser referida siempre a la concurrencia de problemas estructura-
les, y que las posibles dificultades de orden funcional deben quedar subsu-
midas dentro de la segunda de las causas de extension, que es la concu-
rrencia de circunstancias sociales y econdmicas, de notoria importancia, en
el 4mbito afectado.

Precisamente, uno de los elementos constitutivos de este segundo blo-
que de motivos, debe ser la existencia de dificultades funcionales en la ne-
gociacién, con lo que pasamos al estudio del mismo.

B) Circunstancias sociales y econoémicas de notoria importancia en el
dmbito afectado

Como se ha indicado anteriormente, en este supuesto se parte de la ba-
se de que hay sujetos legitimados para pactar colectivamente desde un pun-
to de vista juridico.

9 VaLDEs DAL-RE, F. «La adhesién....», pag. 533.
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Por ello, siendo viable, al menos tedricamente, ejercer el derecho a la
autonomia colectiva en la regulaciéon de las condiciones de trabajo, la rup-
tura de este principio bdsico, para aceptar la aplicacion de la extension, de-
be ser calificada de excepcional, y quedar condicionada a la concurrencia
de circunstancias sociales o econdmicas de notoria importancia, que acon-
sejen la extension de un convenio vigente, a otras empresas o trabajadores,
en evitacién de perjuicios relevantes para unas y otros.

No es facil determinar con precision cudles sean estas circunstancias
sociales o econdémicas de notoria importancia, pero lo que si parece segu-
ro es que se quiere aludir, no a los concretos intereses particulares de tra-
bajadores o empresarios, sino a unos intereses comunes o superiores que
deben ser asegurados por el Estado.

Probablemente, el punto de referencia debe ser que la extension esta-
ra justificada en cuanto sea necesaria para garantizar alguno de los dere-
chos, de contenido social o laboral, establecidos en los articulos 30 a 50 de
la Constitucion, compromiso que al Estado le encomienda nuestro maximo
texto legal.

Teniendo en cuenta que, al margen de la negociacién colectiva, el Es-
tado también ha creado un sistema de normas laborales minimas y de de-
recho necesario, especialmente en campos como el salarial (salario minimo
interprofesional) y jornada (jornales maximos del Estatuto de los Trabaja-
dores y del Real Decreto 2.001/83, de 28 de julio), parece que la tarea de
garantia que el Estado asume, y llevaria a cabo mediante la extension, con-
sistiria en evitar que se produzcan discriminaciones dentro de los diferen-
tes sectores de actividadad, entre colectivos, provinciales por ejemplo, por
el hecho de negociar, o no, colectivamente.

Parece oportuno indicar, que esta interpretacién del sentido que debe
darse a la segunda de las causas de extension, estaria apoyada por el he-
cho de que nuestra norma debe haber tomado este motivo de extensién de
la legislacion alemana, que pone énfasis en el interés piblico que debe pri-
mar al aplicar este tipo de extensiones 1°.

Pero ademds de que concurre este objetivo basico, de poner solucion
a situaciones econdémicas o sociales de notoria importancia, parece claro
que deben darse otros condicionantes que puedan recibir el calificativo de
necesario.

Como se ha dicho, es principio fundamental de nuestro sistema de re-
laciones laborales el de que la autonomia colectiva es prioritaria con res-

10 pPgrez Y PEREZ, M., en «La extensién de convenios en la R.F.A.», Civitas, Rev. Europ.
de Derecho del Trabajo, nim. 31, julio-septiembre 1987, pags. 361 y sigts.
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pecto a la actuacién del Estado, en materia de determinacion de las con-
diciones de trabajo.

De ello se deduce que, si hay situaciones econémicas o sociales que ne-
cesitan de una norma para la obtencién de soluciones, lo que procede es
que, en primer lugar, los interlocutores sociales intenten su creacién por
medio de la negociacién colectiva, y sélo cuando sea inviable procedera la
actuacion del Estado mediante la extension de convenio.

Quiere ello decir que también en este caso es necesario que concurra
una especial dificultad para llevar adelante la negociacién colectiva. Pero
no serd ya de naturaleza estructural, contemplada como ya hemos visto en
la primera de las causas de extension, sino de orden funcional, es decir de
imposibilidad practica de que las partes legitimadas para negociar y conve-
nir, que existan en este supuesto, puedan llegar a pactar un convenio.

Las causas de que se dé esa imposibilidad practica para pactar un con-
venio, existiendo partes legitimadas para convenir, pueden ser varias, pe-
ro, probablemente, todas ellas puedan ser reconducidas a la concurrencia
de dos requisitos: 1) negativa de una de las partes a aceptar los plantea-
mientos de la otra, 2) posibilidad de mantener esa negativa, por hallarse
en una posicién que le permite hacer frente a los medios de presién que
pueden ser puestos en préctica por la otra.

Teniendo en cuenta el caracter excepcional de la extension, sobre to-
do en este supuesto, y el cardcter prioritario de la aplicacién del principio
de autonomia colectiva sobre el de actuacién normativa de la Administra-
cién, parece que no debe bastar, salvo excepciones, el simple desacuerdo
de las partes, o la negativa de una de ellas a iniciar la negociacién, para
acordar la puesta en practica de la extension.

Por el contrario, serd necesario que la parte que solicite la extensién
haya utilizado los medios de presién razonables y adecuados a sus posibi-
lidades de actuacién.

Desde un punto de vista juridico, los medios dirigidos a facilitar la ne-
gociacion colectiva, de que disponen los trabajadores, son los siguientes:

A) Incoacién de procedimiento judicial, como consecuencia del in-
cumplimiento de la obligaciéon de negociar, prevista en el articulo 89.1 pa-
rrafo segundo, del Estatuto de los Trabajadores.

En el precepto citado se dispone que «la parte receptora de la comu-
nicacién sélo podra negarse a la iniciacién de las negociaciones por causa
legal o convencionalmente establecida, o cuando se trate de revisar un con-
venio ya vencido, sin perjuicio de lo establecido en los articulos 83 y 84».
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Debe significarse, que la jurisprudencia ha llevado a cabo una interpre-
tacién amplia del precepto en cuestion, sentando el criterio (sentencias del
Tribunal Central de Trabajo de 12 de mayo y 29 de octubre de 1986) de
que la obligacién de negociar existe tanto cuando se trata de renegociar un
convenio preexistente como de negociar un convenio nuevo.

La dificultad se plantea a la hora de ejecutar una sentencia declarato-
ria de una obligacién de hacer que, por definicién, es incoercible !'. La so-
lucién a esta situacion, en derecho procesal, es la de sustituir la obligacion
de hacer por otra de indemnizar, pero en el caso que nos ocupa no pare-
ce viable porque, como indica Iglesias Cabero, «no se identifica de forma
alguna el dafio o el perjuicio como consecuencia directa de la conducta del
demandado, que puede haberse negado a negociar ante las desorbitadas
pretensiones del demandante».

En cualquier caso, no debe olvidarse que una sentencia declarativa es,
en si misma, un importante elemento de presién y, de cualquier modo, de-
jaria expedito el camino para la presentacion de reclamaciones por infrac-
cion a la legislacion laboral ante la Administracion y, también, constituiria
un elemento bdasico, desde un punto de vista juridico, para apoyar un po-
sible ejercicio del derecho de huelga.

B) Iniciacién de un procedimiento de conflicto colectivo, al amparo
de lo previsto en los articulos 17 y siguientes del Real Decreto Ley de 4 de
marzo de 1977.

En este caso, habrd que tener en cuenta que se estard ante un conflic-
to de interés econdmico, de manera que, al haber sido declarado inconsti-
tucional el apartado b), del articulo 25, del citado texto normativo, por la
sentencia del Tribunal Constitucional de 8 de abril de 1981, si las partes no
llegan a un acuerdo con la mediacién de la Autoridad Laboral, ésta no po-
dré dictar laudo de obligado cumplimiento, ni remitir lo actuado a la juris-
diccién social.

Por lo tanto, lo que debe subrayarse de este procedimiento es la parti-
cipacién, en funciones de mediacion, de la Autoridad Laboral, que inten-
tard lograr el acuerdo entre las partes.

C) El ejercicio del derecho de huelga, de acuerdo con lo establecido
en el Real Decreto Ley de 4 de marzo de 1977, con las rectificaciones de
la sentencia del Tribunal Constitucional de 8 de abril de 1981.

11 Garcia BLAsco, J., en “el deber de negociacién colectiva en el Derecho comparado y
en el Derecho espafiol”, Civitas Rev. Esp. de Derecho del Trabajo, nim. 6, 1981, pag. 193.

IGLEsIAS CABERO, M., en “Algunas reflexiones en torno al deber de negociar”, Actualidad
Laboral, nim. 7, 1989, pag. 69.
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D) La presentacién de una reclamacién ante la Administracién, por
infraccién de la legislacion laboral, que estaria tipificada en el articulo 7.9
de la Ley 8/88, de 7 de abril, sobre infracciones y sanciones en el orden so-
cial, por remision al articulo 4.° del Estatuto de los Trabajadores.

Es evidente que la iniciativa para solicitar la extension, lo mismo que la
de promover la negociacién de un convenio, correran a cargo, en la practi-
ca totalidad de los casos, de los trabajadores, pero la posibilidad contraria
debe ser admitida desde un punto de vista tedrico. A estos efectos, habra
que exigir a una hipotética parte empresarial solicitante de una extension,
la utilizacién de alguno de los medios de presién, a los que se ha hecho alu-
sién, con excepcion, por su propia naturaleza, del descrito en el apartado
D), y, por imperativo legal, del cierre patronal, que en nuestro derecho es-
ta configurado como medio defensivo, y no como instrumento reivindicati-
vo.

Como conclusiones de todo lo expuesto pueden enumerarse las siguien-
tes:

1. Es principio bésico de nuestro sistema de relaciones laborales, el
de la autonomia colectiva para la regulacion de las condiciones de
trabajo.

2. La extension, en la que la Administracién interviene en la deter-
minacién de las condiciones laborales, es un procedimiento de ca-
racter excepcional y subsidiario.

3. La inexistencia de partes legitimadas para convenir colectivamen-
te debe dar lugar, tras su constatacion, a la adopcién de una deci-
sion favorable a la extension, por no existir, en este supuesto, con-
tradiccién con el principio de autonomia colectiva.

4. En el caso de que la peticion de extensién esté basada en la con-
currencia de circunstancias sociales y econémicas de notoria im-
portancia, y existan partes legitimadas para convenir colectivamen-
te, seria preciso, por apreciarse, en principio, la existencia de una
contradiccion con el principio de autonomia colectiva:

a) Constatar la concurrencia de las citadas razones sociales y eco-
nomicas.

b) Comprobar que existe una especial dificultad para negociar,
de naturaleza funcional, que impida el acuerdo colectivo.

c) Como norma general, y salvo excepciones, constatar que la ci-
tada imposibilidad negocial se da después de que la parte so-
licitante haya utilizado alguna de las vias, dirigidas a facilitar
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la negociacion, descritas anteriormente, en funcién de las cir-
cunstancias concurrentes en cada caso concreto.

V. LA APRECIACION DE LA CONCURRENCIA DE LOS
MOTIVOS DE EXTENSION: INCIDENCIA DE
CIRCUNSTANCIAS SOBREVENIDAS DESPUES DEL INICIO
DEL PROCEDIMIENTO

Como es sabido, el procedimiento administrativo para la extensioén de
Convenios Colectivos se encuentra regulado por el Real Decreto 572/82,
de 5 de marzo.

Realizando un breve examen del mismo, se puede constatar como, tras
la presentacion de la documentacién por los sujetos legitimados para soli-
citar la extension, el Ministerio de Trabajo intenta la formacion de una Co-
misién Paritaria que emita informe sobre la extension y, en el supuesto de
que ello no se logre, requiere a las organizaciones que deberian haber for-
mado parte de ella para que, por separado, remitan el informe al que se
ha hecho referencia.

Finalizada esta fase, que se desarrolla, normalmente, en el marco de
las Direcciones Provinciales del Ministerio, la Direccion General de Tra-
bajo realiza un estudio sobre la repercusion econémica de la extensién so-
licitada y el expediente pasa a la Comisién Consultiva de Convenios Colec-
tivos, que le informa preceptivamente, después de lo cual se produce la De-
cisiéon del Ministro de Trabajo y Seguridad Social. Como se puede apreciar,
se trata de un procedimiento complejo, cuya resolucidon no se puede califi-
car de corta en el tiempo.

El transcurso de un periodo de tiempo relativamente largo entre el mo-
mento de la iniciacion y de la finalizacion del expediente, da lugar a la apa-
ricién de una problemdtica que vamos a tratar de exponer brevemente.

Como se indica, tanto en el articulo 92 del Estatuto de los Trabajado-
res, como en el articulo 3.1. del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, las
razones que motivan una extensiéon de un convenio son dos: la especial di-
ficultad para la negociacién colectiva, por inexistencia de partes legitima-
das para negociar, y la concurrencia de circunstancias sociales o econdmicas
de notoria importancia.

Ahora bien, en un procedimiento administrativo cuya duracién no se
puede calificar de breve, las circunstancias que motivan la extensién pue-
den concurrir en el momento de la presentacién de la solicitud pero, sin
embargo, no darse cuando se produzca la Decisién del Ministro de Traba-
jo y Seguridad Social.
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Bien es verdad que esa posibilidad sélo puede referirse, en la realidad,
a la primera de las causas de extension, porque no es viable la hipétesis de
un cambio en las circunstancias sociales o econémicas si no es, precisamen-
te, a través de la suscripcion de un convenio colectivo, con lo que una va-
riacién en las mencionadas circunstancias econémicas y sociales se recon-
duciria, con toda seguridad, a una desaparicién de las especiales dificulta-
des para la negociacion.

Lo expuesto nos plantea una primera cuestion, de naturaleza juridica,
que no es otra que la de determinar cudl es el momento que debe ser to-
mado, por el érgano decisor, como referencia para apreciar si concurren,
0 no, las circunstancias motivadoras de la extension.

Como se ha dicho, se trata de resolver un problema de naturaleza emi-
nentemente juridica, que ofrece, en principio, dos posibles soluciones: a)
tomar como punto de referencia el momento de inicio del expediente, b)
apreciar la concurrencia de las circunstancias motivadoras de la extension
con referencia al momento en que se dicte la Decision del Ministro de Tra-
bajo y Seguridad Social.

Con caracter general, la eficacia de los actos administrativos, viene re-
gulada en el articulo 45 de la Ley de Procedimiento Administrativo, que
determina que los actos de la Administracion serdn validos y produciran
efecto desde la fecha en que se dicten, salvo que, en ellos, se disponga otra
cosa.

Esto es lo que sucede en el procedimiento de extensiéon de convenios
colectivos, por disponerlo expresamente el articulo 9.2 del Real Decreto
572/82, de 5 de marzo.

Por lo tanto, la Decision de extension surtira efectos retroactivos refe-
ridos a la fecha en la que se produjo la solicitud.

Ello implica que esa fecha queda convertida en el momento relevante
a la hora de determinar si concurren, o no, las circunstancias a las que ha-
ce referencia el articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo
3.1 del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo.

Ello es asi, porque, necesariamente, el momento de produccion de efec-
tos de una resolucién y el momento de la aparicién de si concurren, o no,
las circunstancias necesarias para que estos efectos se produzcan, van uni-
dos en el tiempo.

Aceptar la hipétesis de que una resolucién produce efectos desde una
fecha anterior en el tiempo a aquélla que se fija para apreciar si esos efec-
tos se pueden producir, implicaria la toma de una decision arbitraria en
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cuanto los efectos de la misma se extenderian a un periodo de tiempo (el
de la retroaccion de los efectos) con respecto al cual, el 6rgano decisor ha-
bria hecho caso omiso de las circunstancias concurrentes, no examinando-
las ni tomandolas en consideracion.

Con lo expuesto queda senalado el criterio a seguir para resolver el
problema planteado: el momento al que debe referirse la apreciacion de la
concurrencia de las circunstancias motivadoras de la extension es el de la
solicitud de la extensidn, y no el de la emisién de la Decisidon por el Minis-
tro de Trabajo y Seguridad Social.

Llegados a este punto, es necesario afrontar la solucién de una cues-
tién ulterior, que es la incidencia que van a tener sobre el criterio indica-
do, la aparicién de las circunstancias sobrevenidas, con posterioridad al
momento de la solicitud de la extensidn, y antes de la emisién de la Deci-
sién por la Autoridad Laboral, que impliquen cambios en la situacién exis-
tente al inicio del expediente.

Se trata de una hipdétesis real, y hasta probable, que comprenderé su-
puestos normalmente relacionados con la desaparicion de las referidas di-
ficultades para la negociacidon, como consecuencia de la aparicion de las
partes legitimadas para pactar colectivamente, donde antes no las habia.

Piénsese, por ejemplo, en la constitucion de una asociacién empresa-
rial legitimada para pactar un convenio de sector, o en la celebracién de
elecciones sindicales en una empresa o, incluso, en el supuesto de que el
surgimiento de parte legitimada para negociar vaya acompaiada por la efec-
tiva suscripcion de un convenio colectivo.

A la vista de lo expuesto, la cuestion que se plantea puede formularse
en los siguientes términos:

¢El hecho de que la concurrencia de las circunstancias motivadoras de
la extension deba valorarse con referencia al momento de la solicitud, im-
plica que la aparicién de esas nuevas circunstancias no debe tener inciden-
cia alguna en la resolucion del expediente?

¢0, por el contrario, se deduce de la normativa vigente que es preciso
que las circunstancias motivadoras de la extensién, que concurrian al ini-
cio del expediente, sigan concurriendo en el momento de la resolucién del
mismo?

(Caben soluciones intermedias como, por ejemplo, declarar la exten-
sion desde la fecha de inicio del expediente hasta el momento de la apari-
cion de las circunstancias sobrevenidas, en que desaparecen los motivos
para extender el convenio?
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Desde una perspectiva estrictamente juridica, en principio, la primera
de las soluciones puede parecer viable. Esta tesis se apoyaria en el dato
fundamental de que, al producir la resolucién efectos ex tunc, el momento
relevante para determinar los efectos del expediente es el de su inicio, de
manera que los posteriores al mismo, y las circunstancias concurrentes en
los mismos, no deben ser tenidos en cuenta.

Sin embargo, desde ese mismo punto de vista, y siendo coherentes con
el criterio que lo informa, parece claro que, si lo que se pretende es decla-
rar la extension, de forma que comprenda todo el periodo en que han con-
currido las circunstancias motivadoras de la misma, a partir del momento
en que fue solicitada, también deberia tenerse en cuenta que el final del
citado periodo deviene con la desaparicién de las causas motivadoras de la
extension, que, en este supuesto, se produciria antes de dictarse la Deci-
sién por la Autoridad Laboral.

Por lo tanto, si se siguiese esta tesis, la Decision deberia declarar una
extension que tendria sus efectos iniciales en el momento de la solicitud, y
los finales en aquél en el que se produjo la desaparicién de las causas mo-
tivadoras de la extension.

A la viabilidad de esta solucién se opone, en primer lugar, el propio
texto del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, que en su articulo 9.2 esta-
blece expresamente que «la duracidn temporal (de la extensidn) finalizara
en la fecha prevista en el propio convenio extendido».

Es decir, que el texto reglamentario no prevé que la declaracién de ex
tension tome como referencia momentos diferentes al determinado para .
finalizacién de los efectos del convenio extendido, lo que descarta la adop
cién de soluciones intermedias, situadas entre: a) la declaraciéon de la ex-
tensidon con inicio en el momento de la solicitud y finalizacién cuando
terminen los efectos del convenio extendido, y b) la denegacion de la ex-
tension solicitada.

Si bien este obstaculo pudiera ser salvado si se admitiese que el texto
reglamentario no excluye la existencia de supuestos excepcionales, como el
que nos ocupa, habiéndose limitado a regular el supuesto normal, basado
en la no alteracién de circunstancias entre los momentos inicial y final del
expediente, hay otras razones de fondo que aconsejan descartar la viabili-
dad de este supuesto y, en general, de aquellos expedientes de extension,
en los que, en el momento de dictarse la Decisién, no concurren, también
las circunstancias motivadoras de la extension.

La necesidad de que concurra este requisito, de pervivencia de las cir-
cunstancias motivadoras de la extension, en el momento de dictarse la De-
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cisién, se deriva de los propios principios en los que se asienta la institu-
cién, y también del propio texto reglamentario.

La extension del convenio, tiene por objetivo sustituir a la negociacion
colectiva alli donde ésta es especialmente dificil, y se configura como un
supuesto excepcional, de intervencion de la Autoridad Laboral, en un mar-
co institucional en el que el supuesto normal es que los interlocutores so-
ciales establecen sus propias condiciones de trabajo a través de la negocia-
cion colectiva (art. 37 de la Constitucion y Titulo III del Estatuto de los
Trabajadores).

Por ello, partiendo de la base de que deben concurrir unos motivos o
requisitos (art. 92 del Estatuto de los Trabajadores y art. 3.1 del Real De-
creto 572/82, de 5 de marzo), la Decisién de la Autoridad Laboral se con-
figura como discrecional, y por ello el articulo 92.2 del texto estatutario
utiliza la expresion «podra extender» y no dice «extenderéd».

Quiere ello decir, que, en la adopcién de esta medida, priman los prin-
cipios de excepcionalidad y discrecionalidad, sobre la existencia de supues-
tos derechos subjetivos a la extension de la parte solicitante, derivada de
la concurrencia de los motivos de extension previstos legalmente, que no
son otra cosa que una base técnica y juridica cuya concurrencia no condi-
ciona el sentido de una Decisién que, como se ha dicho, es discrecional y
esta presidida por el principio de excepcionalidad.

Si ello es asi en el supuesto normal de que, en el momento de dictar la
Decisién, contintien vigentes los motivos de extensidn que sirvieron de ba-
se a la solicitud inicial, parece claro que una solucién excepcional y discre-
cional, como ésta, no puede adoptarse cuando, en el momento de decidir
su adopcion, haya desaparecido la base técnica y juridica en la que apoyar-
la.

Desaparecida la dificultad de negociar, lo que nuestro sistema laboral
impone es que las partes negocien colectivamente y que, en el marco de
ese didlogo, resuelvan también posibles perjuicios sufridos por alguna de
ellas como consecuencia de la imposibilidad anterior de negociar.

Para ello, pueden utilizar la facultad, que les confiere la ley, de dar efi-
cacia retroactiva al convenio colectivo, comprendiendo dentro, del mismo
aquel periodo, que pudo mediar, entre el momento del inicio del expedien-
te de extension y la desaparicién de las causas impeditivas de la negocia-
cién.

Esta parece la solucién correcta, cuya adopcion implicara afiadir, por
via interpretativa, un nuevo requisito a los que expresamente prevé el Real
Decreto 572/82, de 5 de marzo, que seria el de que, en el momento de la
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Decision, susbsistan los motivos de extension concurrentes en el momento
del inicio del expediente.

Como se afirmaba anteriormente, la validez de esta solucién viene tam-
bién respaldada por el texto reglamentario, cuyo articulo 10 prevé que una
Decision, ya firme, de extensién, deja de surtir efectos como consecuencia
de la aparicién de circunstancias sobrevenidas que dan lugar a la negocia-
ciéon de un convenio colectivo.

Si ello ocurre con respecto a una Decisién firme, con mayor razén de-
be sostenerse, que no fue intencién del legislador, aceptar la posibilidad de
que se acuerden extensiones, cuando la aparicién de circunstancias sobre-
venidas dé lugar a la desaparicion de las circunstancias impeditivas de la
negociacion.

Finalmente, s6lo queda hacer una precision con respecto al juego del
requisito que se acaba de comentar, y es que, en todo caso, la aparicion de
las circunstancias sobrevenidas, que va a dar lugar a la inviabilidad del pro-
cedimiento de extensi6n habra de ir presidida, siempre, por el principio de
la buena fe.

Por ello, debera descartarse la toma en consideracién de estas circuns-
tancias, cuando se aprecie que su aparicién no va seguida de una clara ¢
inequivoca voluntad de negociar colectivamente, y no s6lo de esa voluntad,
sino del efectivo inicio de unas negociaciones serias encaminadas a la sus-
cripcién de un convenio colectivo.

Lo que en modo alguno podria aceptarse, seria la desestimacién de ex-
tensiones de convenios con base en la artificiosa constitucion de partes le-
gitimadas para negociar, cuya mision no seria, precisamente, la de negociar,
sino la de evitar la adopcién de una Decisién de extension.

Por elio, hay que concluir resaltando el cuidado que debe ser puesto a
la hora de decidir sobre estos temas que, junto a la disposicion de la ma-
yor informacién posible sobre las negociaciones entabladas, debe conducir
a la toma de una decision acertada.

VI. HOMOGENEIDAD DE CONDICIONES ECONOMICAS Y
LABORALES ENTRE EL CONVENIO EXTENDIDO Y EL
AMBITO EN EL QUE SE PRETENDE LLEVAR A CABO LA
EXTENSION

Ademis de la concurrencia de alguno de los motivos que se enumeran
en el articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 3.1 del
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Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, la norma reglamentaria condiciona la
viabilidad de la extension a la existencia de homogeneidad entre las condi-
ciones laborales del convenio que se pretende extender, y las vigentes en
el 4mbito en el que se desea aplicar la extension.

Examinando el texto del precepto citado, se puede observar que cons-
ta de dos preceptos, en el primero de los cuales se hace referencia a la ex-
tensiéon de un convenio de dmbito superior al de empresa, a una o varias
empresas 0 a un sector, mientras que en el segundo se contempla la posi-
bilidad de extender un convenio de empresa a otra u otras empresas O sec-
tor.

Aunque desde un punto de vista material no existen diferencias entre
una y otra alternativa, sin perjuicio de que la primera debe ser aplicada con
preferencia sobre la segunda, una lectura atenta del texto reglamentario
permite apreciar que su redaccion es diferente, en lo que se refiere a la exi-
gencia de homogeneidad entre el convenio extendido y las condiciones im-
perantes en el ambito de la extension.

Efectivamente, en el supuesto de extension de un convenio de sector
se exige que éste pertenezca al mismo o similar 4mbito funcional, o que
concurran caracteristicas econémico-laborales equiparables.

Por el contrario, si el convenio a extender es de empresa, el texto re-
glamentario exige, sin ofrecer otra posibilidad, que existan andlogas condi-
ciones econdémicas y sociales entre convenio extendido y 4mbito en el que
se va a aplicar la extension.

De lo expuesto se deduce la existencia de una primera cuestién a re-
solver en este campo, que puede ser planteada en estos términos: el hecho
de que convenio extendido y 4mbito de extensién sean del mismo campo
funcional, {permite, la extension se lleve a cabo sin que las circunstancias
econdmico-laborales sean asimilables, o, por el contrario, este es un requi-
sito exigible en todo caso, y cuya no concurrencia se convierte en hecho
impeditivo de la extensién?

Ademas de la cuestién que acabamos de plantear, existe otra, de 4m-
bito més amplio, que es la de fijar los criterios que deben ser empleados
para valorar las diferencias econémico-laborales que, frecuentemente, se
dan entre convenio extendido y &mbito en el que ha de operar la extension.

En este aspecto, las preguntas que pueden plantearse son varias: (se
trata de comparar las condiciones salariales y conexas, realmente existen-
tes, en el momento de la extension, en el convenio a extender y en el 4m-
bito en el que se desea efectuar la extension? o, por el contrario, éla
comparacién debe referirse a la situacién econémica general de los secto-
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res sometidos a comparacién, sin enfatizar las condiciones salariales con-
currentes? y, también, {qué incidencia debe tener sobre todo ello, el que
durante uno o varios afios no se hayan llegado a pactar convenios colecti-
vos en el sector en el que se desee aplicar la extension?

Comenzando por la primera de las cuestiones que nos hemos plantea-
do, es decir, la relevancia de la pertenencia a un mismo o similar 4mbito
funcional del convenio a extender y del sector en el que se va a operar la
extension, en orden a prescindir de la exigencia de que, entre los mismos,
las condiciones econdémico-laborales sean similares, lo primero que se ad-
vierte es que, desde un punto de vista gramatical, la solucién afirmativa es
la que cuenta con mas apoyos.

Como se puede constatar, la alusion, en el parrafo primero del articu-
los 2.° del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, de un lado, al factor 4m-
bito funcional y, de otro, al factor econdémico-laboral, se lleva a cabo de
forma alternativa, utilizando una conjuncién disyuntiva, de donde deberia
deducirse que si concurre la identidad de 4mbitos, no es necesario que se
dé la similitud de condiciones econdmico-laborales 2.

Sin embargo, parece preciso tener en cuenta otros aspectos de la cues-
tién.

En ese sentido, desde un punto de vista sistematico, se puede observar
que, siendo idénticas desde una perspectiva juridica, la extensién de un con-
venio de sector y la de un convenio de empresa, sélo en el primero de los
casos se menciona el factor funcional y, en cambio, en ambos supuestos se
hace alusidn a la similitud de condiciones econdmicas.

No se vislumbra que haya razén alguna para que cuando se extiende un
convenio de empresa se exija la homogeneidad de condiciones econdmicas,
y que este requisito se omita si lo que se extiende es un convenio de sector.

En la bisqueda de la superacion de esta contradiccién, podrd argumen-
tarse que la pertenencia a un mismo dmbito funcional garantiza la existen-
cia de condiciones econémico-laborales similares.

Pero de todos es bien sabido que ello no es asi. Basta repasar el mapa
de nuestra negociacion colectiva para comprobar que, en un mismo sector,
existen multiples convenios a nivel provincial (hosteleria, construccion, me-
tal, etc.) cuya existencia se justifica por las diferentes condiciones socio-
econdmicas en las distintas provincias, y que, estas diferencias constituyen
el principal obstdculo a la hora de intentar la negociacién de convenios ge-
nerales.

12 En este sentido, VALDES DAL-RE, «La adhesién...» pag. 536.
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Es evidente, que la pertenencia a un mismo dmbito funcional mejora
las posibilidades de que las condiciones sean similares, pero de ninguna ma-
nera lo garantiza.

Por lo tanto, no pudiendo suplir la similitud de 4mbito funcional el re-
quisito de la similitud econdémico-laboral, es necesario determinar cual de
los factores es prioritario, y debe ser exigido en todo caso.

Llegados a este punto son, al menos, dos las cuestiones que abonan la
tesis de que es requisito prioritario, que debe ser exigido en todo caso, el
de la similitud econémico-laboral entre el convenio a extender y las condi-
ciones existentes en et dambito objeto de la extension.

La primera, a la que se ha aludido, es de orden sistematico, y se basa
en la referencia a este requisito en los dos supuestos que regula el articu-
lo 2. del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo, partiendo de la base de que
ambos supuestos son parte de una misma institucion y deben ser someti-
dos a reglas idénticas.

Por el contrario, la alusién a la similitud de ambito funcional sélo es
mencionada en la extension de un convenio de sector, lo que le priva de
oportunidad, tanto a la hora de tener en cuenta este factor para aplicarlo
a los dos supuestos legalmente previstos, como en orden a que pueda con-
vertirse en elemento sustitutivo de la similitud econémico-laboral, que es
caracteristica comun de la institucion. '

La segunda se deriva de la propia naturaleza de la extension del con-
venio. Por medio de esta via se trata, fundamentalmente, de sustituir a la
negociacién colectiva que no ha sido viable.

Pero el propio hecho de que estemos articulando una sustitucién, ya
pone de manifiesto que se trata de encontrar un instrumento sustitutivo
que sea lo mas parecido posible a lo que habria sido el resultado de la ne-
gociacion colectiva, de haberse producido.

Este objetivo, que es basico, se consigue exigiendo que exista similitud
entre las condiciones econémico-laborales del convenio extendido y del 4m-
bito en que se va a realizar la extension, pero no se logra si simplemente
se exige que, ambos, pertenezcan a un mismo dmbito funcional.

Ya hemos visto anteriormente como la similitud de dmbitos funciona-
les no garantiza la homogeneidad de condiciones econémicas, y no vamos
a abundar més en este tema.

Como conclusién, baste reiterar que consideramos a la homogeneidad
de condiciones econémico-laborales requisito imprescindible para que la
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extension se lleve a efecto, por encima de una interpretacion literal del tex-
to del articulo 2 del Real Decreto 572/82, de 5 de marzo.

Entrando en la consideracion de los criterios que deben llevarnos a la
obtencién de conclusiones sobre si existe la homogeneidad de condiciones
econdmico-laborales, entre el sector al que pertenece el convenio que se
pretende extender y el 4mbito al que se va a aplicar la extension, lo prime-
ro que, seguramente, va a encontrar el érgano encargado de informar o de-
cidir sobre la extension del convenio, es una notoria diferencia entre las
condiciones econémico-laborales de los dos 4mbitos a los que se ha hecho
referencia.

El origen de esta situacion serd, posiblemente, la ausencia de negocia-
cién colectiva, durante los anos precedentes, en el ambito en el que se va
a llevar a cabo la extension.

Es un estado de cosas que se deriva de la propia naturaleza de la ins-
titucion de la extension, que parte de la base de la inexistencia de conve-
nio colectivo, bien por la no existencia de partes legitimadas para negociar,
o por la aparicién de dificultades insalvables en la negociacidn.

Por ello, es casi seguro que durante el periodo de inexistencia de ne-
gociacion, los salarios hayan quedado précticamente congelados o, en to-
do caso, se hayan visto solamente incrementados por las subidas del salario
minimo, si no ha procedido su absorcién por la preexistencia de condicio-
nes salariales mejores a las que garantiza el propio salario minimo.

Mientras, en el ambito del convenio que se pretende extender, lo mas
probable es que la negociacién colectiva haya discurrido por cauces de nor-
malidad y que, afio tras afio, se hayan ido produciendo revisiones de las
condiciones de trabajo que, como indica la experiencia de los ultimos afos,
habréan ido siendo superiores a las del salario minimo.

Por todo ello, no es de extrafnar, y no debe sorprender al érgano en-
cargado de aplicar la norma, que se den supuestos en los que aparezcan
importantes gaps salariales entre los 4mbitos sujetos a comparacidn.

Esta circunstancia, por si sola, no le debe llevar a estimar que los 4m-
bitos en cuestién no son homogéneos desde un punto de vista econémico-
laboral.

Para llegar a esta conclusion, o a otra que sea valida, consideramos ne-
cesario, en primer lugar, llevar a cabo una operacién de ajuste entre los sa-
larios de ambos dmbitos.

Esta operacion consistiria en aplicar, a los salarios del sector en el que
se pretenda llevar a cabo la extension, el coeficiente de incremento equi-
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valente al diferencial entre las elevaciones salariales producidas en los tl-
timos afos, en los dos 4mbitos sometidos a comparacion.

Si en el sector en el que se pretende efectuar la extensién hubo conve-
nio colectivo, el criterio serd, sin duda, tomar, para computar el diferencial
de incrementos, el periodo transcurrido desde el momento de la finaliza-
cién de los efectos de aquel convenio colectivo no revisado. Si nunca ha
existido convenio, la adopcién de un criterio correcto es dificil y, probable-
mente, habra que acudir a la solucién a la que mas adelante se aludira.

Ajustados los niveles salariales del sector en el que se pretende llevar
a cabo la extension, en la forma en que se ha indicado, podra efectuarse,
con suficientes garantias de éxito, un juicio de valor, sobre la homogenei-
dad econdémico-laboral de los &mbitos comparados.

Sin embargo, es preciso reconocer que se trata de una materia comple-
ja, en la que, pese a todo, subsistirdn espacios abiertos a la apreciacion sub-
jetiva de las circunstancias concurrentes.

Por ello, parece iitil, introducir un criterio suplementario que, desde
una perspectiva mds amplia, puede ayudar a alcanzar conclusiones concre-
tas, sobre todo en el supuesto de que en el sector en el que se vaya a apli-
car la extensién no haya habido nunca convenio.

Se trata de valorar, por encima de concretos aspectos salariales y labo-
rales, cudl es la situacién econémica general que se da en los sectores com-
parados.

Como indica la experiencia, la mayor parte de las extensiones se plan-
tean intentando la aplicacién de un convenio en un ambito provincial, e in-
cluso regional, distinto.

Por ello, en la mayor parte de los casos, no es dificil evaluar cuales son
las diferencias econdmicas, muchas veces notorias, que existen entre las
provincias y las regiones comparadas, con rentas per capita, niveles de de-
sempleo, indices de inflacién, etc., notoriamente diferentes, que provocan
la aparicién de cuadros econdémicos no homogéneos en la generalidad de
los sectores econdmicos, pero sobre todo en el sector servicios.

Estos datos macroecondémicos referidos a las provincias y regiones en
las que radican los sectores sometidos a comparacién, deben ser el telén
de fondo que contribuya a solucionar las dudas que puedan surgir de la uti-
lizacién de elementos comparativos generalmente salariales que, como se
ha indicado, en todo caso, deben ser sometidos a un proceso previo de ajus-
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te, para intentar lograr conclusiones que alcancen unas cotas razonables de
objetividad, en un campo siempre abierto a la concurrencia de opiniones y

criterios diversos.
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Los Convenios Colectivos Estatutarios tienen cardcter de normas gene-
rales a tenor del 3.3 del E.T. que califica tales convenios como normas pac-
tadas y del 3.1.c) que estipula la prohibicién de establecer por contrato
individual condiciones menos favorables o contrarias a las establecidas por
Convenio Colectivo.

Segtin la regulacion estatutaria contenida en el articulo 3.° los C.C.E.,
son fuente de derecho, estando constituidos por un conjunto de normas de
cardcter abstracto y obligatorio, verdaderas disposiciones de caracter gene-
ral, y de derecho necesario segiin la doctrina del T.C.T. que obligan a to-
das las empresas y trabajadores incluidos dentro de su dmbito de aplicacion
y durante todo el tiempo de su vigencia (art. 82.3 E.T.).

Consecuencias del caracter normativo de los convenios serian:

1. En primer lugar, el Convenio Colectivo crea derecho objetivo pa-
ra los trabajadores y empresarios individuales y, al igual que suce-
de con las normas legales o reglamentarias (art. 2.1 del Cédigo
Civil), deberd ser publicado en el Boletin Oficial correspondiente.

2. Efecto automadtico, puesto que las disposiciones se aplican de una
manera inmediata sobre las relaciones individuales de trabajo in-
cluidas en su dmbito de aplicacion [art. 3.1b) E.T.].

3. Efecto imperativo, no se admiten derogaciones del convenio por
pactos individuales.

4. Efecto sustitutivo, en cuanto que, las cldusulas nulas del contrato
individual peyorativo resultaran sustituidas automdticamente por
las correspondientes del Convenio Colectivo (art. 9.1 E.T.). Inde-
rogabilidad, nulidad de las cldusulas del contrato contrario al Con-
venio Colectivo.
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5. Como si de una Ley se tratase, el convenio posterior derogard al
anterior.

6. Los convenios deberan aplicarse por los Tribunales de Justicia, ri-
giendo para los publicados en el B.O.E.,, el principio iura novit cu-
ria, siendo su infraccién, una infraccién de Ley, alegable en casacién
o suplicacién por dicha via.

El T.C.T. en diversas sentencias ha declarado el caricter preeminente
del Convenio Colectivo sobre los contratos individuales en aplicacion del
principio de jerarquia normativa establecido en el articulo 3 del E.T., se-
gin las Sentencias de 25.10.85, 5.4.88 y 7.12.88, el convenio colectivo en
bloque es derecho necesario e indisponible respecto del contrato individual
porque lo contrario supondria desconocer el caracter normativo del conve-
nio, otorgando mayor rango al acuerdo individual que asi prevaleceria so-
bre el acuerdo colectivo que es el creador de la norma.

En el mismo sentido, la Sentencia del Tribunal Constitucional 58/85,
de 30 de abril manifiesta la capacidad de incidencia del convenio en el te-
rreno de los derechos e intereses individuales, pues lo contrario equival-
dria a negar toda virtualidad a la negociacién colectiva, en contra del
mandato constitucional que lo configura como un instrumento esencial pa-
ra la ordenacién de las relaciones de trabajo.

Sin embargo, es comiin la practica empresarial consistente en formali-
zar acuerdos individuales en masa con grupos de trabajadores que vienen
a modificar lo pactado en el convenio colectivo.

Esta practica potencia la autonomia individual en detrimento de la co-
lectiva, introduciendo criterios de naturaleza civilista en el ambito del de-
recho laboral que contradicen la méxima pacta sunt servanda, desvirtuando
la negociacién colectiva y constituyendo a nuestro entender una préctica
antisindical.

Es el caso de los contratos en masa de modificacion del horario esti-
pulado en convenios suscritos por algunos Bancos (Banco de Vizcaya y el
~ Banco de Santander), conflictos que fueron resueltos mediante Sentencias
el T.C.T. de fechas 26.01.87 y 7.3.88 en las que a pesar de todo lo expues-
to anteriormente, declaran que los acuerdos no vulneran lo establecido en
los articulos 82.3 y 3.5 de la Ley Estatuto de los Trabajadores y 37.1 de la
C.E,, por entender que el establecimiento de una determinada distribucion
de la jornada en convenio no debe privar a la empresa de hallar f6rmulas
habiles para atender necesidades de trabajo que surjan en horario distinto,
y aplicando el articulo 1.262 del Cédigo Civil, a pesar de que la doctrina
del Tribunal Central de Trabajo, mantiene que las clausulas reguladoras de
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la jornada, forman parte del contenido normativo y que los Convenios Co-
lectivos en bloque son derecho necesario, Sentencia 58/85 Tribunal Cons-
titucional. T.C.T. 5.4.88, 7.12.88.

De las Sentencias 7.3.88 y 26.1.87, parece deducirse que sélo la dura-
cién de la jornada se considera derecho necesario, mientras que la distri-
bucién de la misma es derecho dispositivo, pudiendo acordarse por acuerdos
individuales en aplicacién de principios civilistas, regulaciones contrarias a
la establecida por convenio colectivo.

A parte de vaciar de contenido la regulacion estatutaria, seguir en es-
ta linea supondria hurtar dicha materia a la negociacion colectiva, posibi-
lidad que atentaria al contenido de la libertad sindical.

Pero no todo el Convenio Colectivo tiene cardcter normativo, (duali-
dad de contenido, 86.3) y segun tiene declarada expresamente la doctrina
cientifica y las Sentencias del T.C.T. de 19 de julio de 1985; 24.5.84; 21.4.86;
11.5.88 y 5.4.88, constituyen el contenido normativo de un convenio colec-
tivo E. las cldusulas directamente aplicables a las relaciones entre empre-
sarios y trabajadores, creando derechos y obligaciones a los mismos, por su
condicion de parte del contrato de trabajo, mientras que se consideran clau-
sulas obligacionales las que obligan a las partes firmantes del Convenio, im-
poniendo a las mismas compromisos de cardcter instrumental mediante los
que se contribuye a una eficaz aplicacion de las condiciones pactadas en el
Convenio como puede ser:

— Las reglas de negociacién articulada.

— Los medios de solucion de conflictos.

— El establecimiento de comisiones paritarias y las obligaciones de
paz laboral.

A pesar de la unanimidad en cuanto a estas definiciones, se observa
una tendencia alarmante desde nuestro punto de vista, a extraer del con-
tenido normativo cldusulas de los convenios que se ajustan claramente a la
definicién de normativas, por el hecho de ser una cldusula sujeta a condi-
cién, reciente Sentencia Audiencia Nacional 26.1.90 (art. 20 convenio Ca-
jas de Ahorro).

Debido a la aplicacioén en ocasiones por el T.C.T. del denominado prin-
cipio de oportunidad, dando lugar a una situacién de inseguridad juridica;
(Merecen mencién las de 21 de julio de 1988 y la de 22 de marzo de 1984).

Algunas posibles soluciones ya se apuntaron en las pasadas jornadas de
estudio sobre negociacion colectiva, en cuanto a una reinterpretacién de
las clausulas obligacionales y normativas que se ajuste a su verdadero sen-
tido y funcionalidad o con el establecimiento por las partes de periodos de
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vigencia para determinadas cldusulas obligacionales que fueran prorroga-
bles hasta que se logra acuerdo (C.B. Exterior de Espana = cldusula obli-
gacional de crear un Fondo de Pensiones).

En cuanto a las facultades de la Administracion en materia de conve-
nios colectivos, la regulacion contenida en el E.T. parece congruente con
los principios orientadores que se reflejan en la exposiciéon de motivos del
proyecto en el que se seialan junto con el reconocimiento de la autonomia
colectiva de las partes sociales y como consecuencia del mismo, la limita-
ci6én del intervencionismo del Estado como garantia de la libertad de ac-
cién de las partes en todo el proceso negociador, libertad de accién enten-
dida dentro del respeto a la Ley que alude el articulo 37.1. C.E. y que se
materializa en lo que se refiere a los convenios de eficacia erga omnes en
el titulo III E.T.

REGULACION E.T.

La intervencion de la Administracion tiene dos vertientes:

1.2 Intervencion no decisoria a efectos de Registro, copia de la comu-
nicacién de la promocion de la negociacion. Y registro, depdsito
y publicacién del convenio ya negociado, a fin de garantizar su efi-
cacia general que no se alcanza hasta su publicacién en el Boletin
que ha de ser acordada por la Autoridad Laboral.

2.2 Y control de legalidad (art. 90.5. E.T. y convenio 98 O.I.T.), con-
sistente en dirigirse de oficio a la Jurisdiccién competente cuando
estime que el convenio conculca la legalidad vigente o lesiona gra-
vemente los intereses de terceros.

Incumbe por tanto a la Autoridad Laboral examinar de oficio la
legalidad del convenio, cuando éste se presente para registro, de-
posito y publicacion, pudiendo suspender estos tramites y por tan-
to su eficacia erga omnes.

Por 1iltimo la Ley 8/88 de 7 de abril, sobre infracciones y sanciones en
el orden social si bien incluye expresamente la tutela de los convenios co-
lectivos ofrece una cobertura protectora insuficiente.

El alcance de la intervencion administrativa:
1. Se refiere inicamente a las cldusulas normativas y ademas,

2. Han de ser conductas contrarias a esas clausulas, que estén tipifi-
cadas y sancionadas por la L.1.S.O.S. (art. 7.°y 8.°), queda por tan-
to fuera todo el contenido obligacional y parte del normativo.
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Aunque la Ley no lo establece expresamente, de una interpretacion sis-
tematica, se deduce que la tutela se refiere s6lo a los convenios de efica-

cia general.
Ya que segun los convenios 81y 129 de la O.L.T. la expresién disposi-

ciones legales, cuando se trate de la intervencién de la Inspeccién se ex-
tiende a los convenios a los que se les confiere fuerza de Ley.
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I. PRESENTACION

De conformidad con lo que establece el articulo 7.g) de la Orden del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 28 de mayo de 1984 (B.O.E.
de 8 de junio), por la que se aprobd el Reglamento del funcionamiento de
la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, se ha elabora-
do por el Secretario de la Comision el proyecto de «Memoria de Activida-
des» correspondiente al afio 1989 y que se somete a la aprobacion del Pleno
de la Comision.

Madrid, a 25 de julio de 1990.

II. REUNIONES DEL PLENO

Durante el ano 1989 se han efectuado seis reuniones del Pleno de la
Comisién, cinco de caracter ordinario y una extraordinaria a las que corres-
ponden las actas numeradas desde la vigésima séptima, a la trigésima se-
gunda y que se celebraron en la Sala de Juntas de la Comisidn, sita en la
calle Alberto Aguilera 15 duplicado, de Madrid.

Las fechas de reuniones fueron las siguientes:

'N.° del acta Fechas de reunion
27 1 de febrero
28 19 de abril
29 20 de junio
30 29 de junio (extraordinaria)
31 19 de octubre
32 14 de diciembre

El nimero de asistentes a las reuniones citadas por cada una de las tres
Representaciones (de la Administracién, de las Organizaciones Sindicales
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y de las Organizaciones Empresariales mas representativas), fue el siguien-
te:

De la De las Organ. De las Organ.
Admon. Sindicales Empresariales Total
1 de febrero 6 5 6 17
19 de abril 6 6 4 16
20 de junio 6 4 4 14
30 de junio (extra.) 6 5 5 16
19 de octubre 6 4 3 13
14 de diciembre 4 5 4 13
MEDIA (1989) 5,67 4,83 4,33 14,83
MEDIA (1988) 5,00 5,25 3,75 14,00

Siendo el mimero de componentes de la Comisién de dieciocho, correspondiendo seis a cada Represen-
tacion, la asistencia a las reuniones ha oscilado entre un 72,22%, como minimo al 94,44% como maximo,
ddndose una media del 82,41%. Durante 1988 dicha media alcanzé el 77,78%.

III. ASUNTOS TRATADOS EN LOS PLENOS
1. Enumeracion

La enumeracion de los diferentes asuntos tratados en los Plenos cele-
brados en 1989, desglosados en: Dictdmenes sobre Extensiones de Conve-
nios, otros Dictdmenes y otros Asuntos, es la siguiente:

1.1. Dictdmenes sobre Extensiones de Convenios

Quince, correspondientes a los expedientes niimeros 82, 83, 84, 85, 86,
87, 88, 90, 92, 94, 95, 96, 98, 99 y 100.

1.2. Otros Dictimenes

Tres, correspondientes a los Expedientes nimeros 89, 93 y 97, dando-
se contestacion a consultas planteadas a la Comision sobre la vigencia o
aplicabilidad de distintos convenios a determinadas actividades, concreta-
mente, a empresas dedicadas a la actividad de promocidn, degustacion, mer-
chandising y distribucién de muestras (Expediente n.° 89), a empresas
dedicadas a realizar y a vender fotocopias (Expediente n.° 93) y a empre-
sas cuya actividad esencial era la explotacion de bares, cafeterias y “pubs”
y cuya actividad complementaria era la explotacion y comercializacién de
méquinas recreativas (Expediente n.° 97).
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1.3. Otros asuntos

La Comisién Consultiva ha tratado ademas de otras cuestiones de su
competencia, destacando las siguientes:

— Publicacién de las Ponencias expuestas en las II Jornadas de Estu-
dio sobre la Negociacion Colectiva, dedicadas al contenido obliga-
cional y normativo de los convenios colectivos, y organizacion de
las III Jornadas de Estudio.

— Estudios sobre la estructura de la negociacion colectiva de los sec-
tores de Comercio, Hosteleria y Metal.

— Estudio sobre la situacion de las Reglamentaciones y Ordenanzas
de Trabajo.

— Gestiones en orden a la derogacién de las Reglamentaciones y Or-
denanzas de Trabajo.

— Difusién de los Dictdmenes de la Comision.

— Realizacion de un’ catdlogo de actividades y de un informe anual
sobre la negociacion colectiva.

NOTA: En la enumeracién de Asuntos tratados en los Plenos, no figura el Expediente
n.° 91 que corresponde a la solicitud de extensién del Convenio Colectivo de Oficinas y
Despachos de Alicante a Murcia, que tuvo entrada el 30 de junio, directamente remitida por
los propios solicitantes (sindicatos U.G.T. y CC.00.) a la Comision, y que se trasladé el 7 de
julio a la Direccién Provincial de Trabajo y Seguridad Social de Valencia a fin de que efectuara
la tramitacién regulada por el Real Decreto 572/82, de 5 de marzo. Tal Expediente quedo
pendiente al finalizar el afio 1989, no habiendo sido enviado a la Comision, una vez realizada
la mencionada tramitacién legal.

2. Contenido y pronunciamientos en los Dictamenes

A continuacién se exponen los contenidos y los pronunciamientos de
los Dictdmenes de la Comisién Consultiva de 1989, distinguiendo los que
tratan de extensiones de convenios de otros asuntos.

2.1. Extensiones de Convenios

Los quince Expedientes sobre Extensiones de Convenios dictaminados
por la Comisién durante 1989 se trataron en las distintas sesiones ordina-
rias dado que la de cardcter extraordinario, celebrada el 29 de junio, se de-
dic6 monogréaficamente al estudio sobre la problematica, vigencia y dero-
gacion de las Ordenanzas Laborales y Reglamentaciones de Trabajo. Algu-
no de estos expedientes fueron objeto de mas de una reunidn al necesitar
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la Comisién informacién complementaria antes de su pronunciamiento. El
detalle de los quince Expedientes, su contenido, solicitantes, sesiones en
que fueron tratados, decisiones adoptadas por la Comisién y forma de acuer-
do, fue el siguiente:

Expediente n.° 82.— Extension del Convenio Colectivo de Sanidad
Privada de Valencia al Sector de Consultas y Asistencia Médica de
Alicante. Sindicato solicitante: U.S.O. Sesion del 1 de febrero. De-
cisiéon desfavorable. Forma de acuerdo: unanimidad.

Expediente n.° 83.— Extension del Convenio Colectivo de Traba-
jadores del Mar de Sanlicar de Barrameda al Sector de Pesca de
Bajura y Arrastre de Alicante. Sindicato solicitante: CC.OO. Sesio-
nes de 1 de febrero y 19 de abril. Decision desfavorable. Forma de
acuerdo: mayoria.

Expediente n.° 84.— Extension del Convenio Colectivo de Autota-
xis y Autoturismos de Asturias a Sevilla. Sindicato solicitante:
U.G.T. Sesién de 19 de abril. Decisioén favorable. Forma de acuer-
do: mayoria.

Expediente n.° 85.— Extensién del Convenio Colectivo de Distri-
buidores de Butano de Cuenca a Segovia. Sindicato solicitante:
U.G.T. Sesiones de 19 de abril y 20 de junio. Decision favorable.
Forma de acuerdo: unanimidad.

Expediente n.° 86.— Extensién del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Granada a Huelva. Sindicato solicitante: U.G.T.
Sesion de 19 de abril. Decision favorable. Forma de acuerdo: ma-
yoria.

Expediente n.° 87.— Extensién del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Valladolid a Zamora. Sindicato solicitante:
U.G.T. y CC.OO. Sesién del 19 de abril. Decisiéon desfavorable.
Forma de acuerdo: mayoria.

Expediente -n.° 88.— Extension del Convenio Colectivo-de Ofici-
nas y Despachos de Burgos a La Rioja. Sindicato solicitante: U.G.T.
Sesion del 19 de abril. Decision favorable. Forma de acuerdo: ma-
yoria.

Expediente n.° 90.— Extension del Convenio Colectivo de Reco-
leccion de Citricos de Valencia a Recoleccion de Fresa, Freson,
Cebolla, Chufa, Manzana, Aceituna, etc., y en general a todos los
Trabajadores de Recolecciéon de Productos Hortofruticolas y Viti-
colas de Valencia. Sindicato solicitante: U.G.T. y CC.OO. Sesion
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de 20 de junio. Decisién: no entrar en el fondo del asunto por con-
siderar que no es competente en materia de extension de conve-
nios el Organo que tramita el expediente al tratarse de la Direccién
Territorial de Trabajo de la Consejeria de Trabajo y Seguridad So-
cial de la Generalitat Valenciana. Forma de acuerdo: mayoria.

— Expediente n.° 92.— Extensién del Convenio Colectivo de Limpie-
za de Edificios y Locales de Ciudad Real a Cuenca. Sindicato so-
licitante: CC.O0. y U.G.T. Sesiones de 19 de octubre y 14 de
diciembre. Sin decision al darse empate en la votacién con cuatro
votos a favor y cuatro en contra y seis abstenciones. Se pospuso la
decision para recabar ampliacién de informacién por la Inspeccién
de Trabajo de Cuenca.

— Expediente n.° 94.— Extension del Convenio Colectivo de Choco-
lates, Derivados del Cacao, Bombones, Caramelos, Goma de Mas-
car y Grajeados de Madrid a Avila. Sindicato solicitante: U.G.T.
Sesion del 19 de octubre. Decision favorable. Forma de acuerdo:
unanimidad.

— Expediente n.° 95.— Extension del Convenio Colectivo de Masas
y Patatas Fritas de Madrid a Avila. Sindicato solicitante: U.G.T.
Sesion de 19 de octubre. Decision favorable. Forma de acuerdo:
unanimidad.

— Expediente n.° 96.— Extension del Convenio Colectivo de Torre-
factores de Café y Fabricantes de Suceddneos de Madrid a Avila.
Sindicato solicitante: U.G.T. Sesion de 19 de octubre. Decision fa-
vorable. Forma de acuerdo: unanimidad.

— Expediente n.° 98.— Extension del Convenio Colectivo de Emplea-
dos de Fincas Urbanas de Barcelona a La Coruiia. Sindicato soli-
citante: CC.00. y U.G.T. Sesién de 14 de diciembre. Decision
favorable. Forma de acuerdo: mayoria.

— Expediente n.° 99.— Extension del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Asturias a Ledn. Sindicato solicitante: U.G.T.
y CC.OO. Sesion de 14 de diciembre. Decision favorable. Forma
de acuerdo: unanimidad.

— Expediente n.° 100.— Extensién del Convenio Colectivo de Loca-
les y Campos Deportivos de Vizcaya al Sector de Sociedades De-
portivas y Recreativas de Pontevedra. Sindicato solicitante: U.G.T.
Sesion de 14 de diciembre. Decisién favorable. Forma de acuerdo:
unanimidad.
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En todos los pronunciamientos la Comisién ha argumentado a través
de sus informes las razones en base a las cuales adopt6 las decisiones, con-
cretando en las favorables las fechas del inicio y finalizacién de los efectos
econdmicos y la no afectaciéon a las empresas con convenio propio o que
estén afectadas por convenio de dmbito superior. En el Expediente n.° 82,
la Comisién indicé la imposibilidad de extender convenios que se encuen-
tren en fase de prorroga de sus efectos normativos. En el Expediente n.°
83 se recogid el testimonio escrito de la parte empresarial de su voluntad
negociadora, a fin de que por las Organizaciones interesadas se hiciera lle-
gar a las partes, instdndolas a la negociacién de un convenio de sector pa-
ra la pesca de bajura y arrastre en Alicante. En el Expediente n.° 86, la
Comisién sent6 el criterio de que el convenio colectivo tenga efectos nor-
mativos en orden a su posible extension, desde su firma para el caso de que
la fecha de solicitud sea anterior a la publicacién del convenio. En el Ex-
pediente n.° 87, se aprecié una interferencia del procedimiento de exten-
sién con el de negociacidn, habiendo utilizado aquel procedimiento en el
seno de la Comision Negociadora. En el Expediente n.° 90, se matizé que
la solicitud de extension deberia tramitarse, en su caso, a través del Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social, pudiendo darse por reproducidas las
actuaciones efectuadas en orden a la celeridad del procedimiento. En el
Expediente n.° 98 se aprecié que la solicitud de extension correspondia a
un convenio de una provincia con caracteristicas socio-econémicas muy dis-
tintas, existiendo otros convenios del mismo dmbito funcional de caracte-
risticas mas parecidas. Finalmente, en el Expediente n.° 99, la Comision
considerd no viable la extension, al no reunir el convenio colectivo el re-
quisito basico, dado que la extensién se presenté en una fecha en que el
convenio del afio anterior habia finalizado el plazo de vigencia y el del afio
siguiente todavia no habia sido firmado.

Como resumen numérico de los Dictdmenes de la Comisién en los Ex-
pedientes de Extension de Convenios durante el quinquenio 1985-1989, se
presenta el siguiente cuadro en funcién de los distintos pronunciamientos:

1985 1986 1987 1988 1989 Total
Favorables ......... 6 6 3 6 8 29
Desfavorables. . . .. .. 3 4 1 — 5 13
No entrando en el
temal .......... 3 5 - - 1 9
Otros pronunciamientos 3 — 1 — 1?2 5
Total 15 15 5 6 15 56

! Enrazénala competencia de quien lo tramita.

Se ha incluido en este apartado la situacién de «empate» que se produjo en el Expediente n.° 92, si
bien al quedar pendiente, serd objeto de reconsideracion y decision en el aio 1990.
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Para el total de expedientes de extension de convenios dictaminados
por la Comisién en el periodo 1985-1989, los tantos por ciento que repre-
sentan cada tipo de pronunciamiento es:

Favorables ............... 51,79%
Desfavorables ............. 23,21%
No entrando en el tema .. ... 16,07%
Otros pronunciamientos .. ... 8,93%

En més de la mitad de los expedientes se ha emitido informe favora-
ble a la extension, habiendo sido desfavorable en el 23,21% de los casos.

2.2. Otros Dictamenes

Durante 1989 la Comisién ha dado contestacion a tres consultas plan-
teadas a la misma, si bien sélo una era solicitada por persona con legitima-
cion a tenor de lo establecido en el articulo 3 del Real Decreto 2.976/83,
de 9 de noviembre, por el que se regula la Comisién Consultiva, concreta-
mente la Inspeccién de Trabajo de Castellon sobre el convenio aplicable a
empresas que se dedican a realizar y vender fotocopias.

En esta consulta (Expediente n.° 93) se planteaba como alternativa la
aplicacion del Convenio para la Industria Fotografica o de los Convenios
Colectivos vigentes en el Sector Comercio. Tras analizar e interpretar los
ambitos funcionales, la Comisién desestim6 tal aplicabilidad, considerando
aplicable el Convenio Nacional para las Artes Graficas, Manipulado de Pa-
pel y Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares, teniendo en cuenta que
su dmbito comprende la reproduccién de textos por, entre otros, procedi-
mientos fotomecénicos o electrénicos, entre los que debe incluirse el de fo-
tocopia.

Las otras dos consultas, solicitadas por Empresas, fueron evacuadas por
la Secretaria de la Comision, una vez tratadas en los correspondientes Ple-
nos. A la Empresa M.2.C.S.A. se le trasladé el Convenio Colectivo Estatal
para las Empresas de Promocién, Degustacion, Merchandising y Distribu-
ciéon de Muestras, que coincidia exactamente con la actividad empresarial
para la que se solicitaba el pronunciamiento sobre el convenio colectivo
aplicable (Expediente n.° 89). Finalmente, a la Empresa COIVEMA, S.A.
se inform6 de las posibilidades de aplicacién de convenios colectivos a la
actividad declarada por la empresa, que de un lado y como esencial, con-
sistia en la explotacion de bares, cafeterias y «pubs» y como complementa-
rias las de explotacién, comercializacién, compra y venta de mdaquinas
recreativas en salones de recreo y establecimientos hoteleros (Expediente
n.° 97).
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3. Formas de los acuerdos: unanimidad y mayoria

De los diecisiete expedientes dictaminados por la Comisién durante
1989 (no se considera a estos efectos el n.° 92 al quedar pendiente de in-
formacién complementaria por las razones ya apuntadas en el apartado
2.1), en diez la decisién se adopté por unanimidad y en siete, por mayo-
ria.

El detalle de la forma de los acuerdos se expone a continuacién:

3.1. Acuerdos undanimes

Respecto a los expedientes de extension de convenios fueron los siete
siguientes:

— Expediente n.° 82.— Extensién del Convenio Colectivo de Sanidad
Privada de Valencia al Sector de Consultas y Asistencia Médica de
Alicante. Sindicato solicitante: U.S.O. Decision desfavorable.

— Expediente n.° 85.— Extension del Convenio Colectivo de Distri-
buidores de Butano de Cuenca a Segovia. Sindicato solicitante:
U.G.T. Decision favorable.

— Expediente n.° 94.— Extension del Convenio Colectivo de Choco-
lates, Derivados del Cacao, Bombones, Caramelos, Goma de Mas-
car y Grajeados de Madrid a Avila. Sindicato solicitante: U.G.T.
Decision favorable.

— Expediente n.° 95.— Extensién del Convenio Colectivo de Masas
y Patatas Fritas de Madrid a Avila. Sindicato solicitante: U.G.T.
Decisién favorable.

— Expediente n.° 96.— Extension del Convenio Colectivo de Torre-
factores de Café y Fabricantes de Suceddneos de Madrid a Avila.
Sindicato solicitante: U.G.T. Decision favorable.

— Expediente n.° 99.— Extensién del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Asturias a Ledn. Sindicatos solicitantes: U.G.T.
y CC.0O. Decisiéon favorable.

— Expediente n.° 100.— Extensién del Convenio Colectivo de Cam-
pos Deportivos de Vizcaya al Sector de Sociedades Deportivas y
Recreativas de Pontevedra. Sindicato solicitante: U.G.T. Decisién
favorable.

Fueron también unédnimes las contestaciones dadas por la Comisién a
las tres consultas evacuadas correspondientes a los Expedientes 89, 93 y 97.
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3.2. Acuerdos nor mayoria

Fueron siete, todos correspondientes a expedientes de extensién de con-
venios. Su detalle es el siguiente:

— Expediente n.° 83.— Extension del Convenio Colectivo de Traba-
jadores del Mar de Sanliicar de Barrameda al Sector de Pesca de
Bajura y Arrastre de la provincia de Alicante. Sindicato solicitan-
te: CC.0O. Informe: desfavorable. Votos afirmativos a la exten-
sién: ninguno; negativos: quince; una abstencion.

— Expediente n.° 84.— Extension del Convenio Colectivo de Autota-
xis y Autoturismos de Asturias al mismo sector de Sevilla. Sindica-
to solicitante: U.G.T. Informe: favorable. Votos afirmativos a la
extension: doce; en contra: cuatro; una abstencion.

— Expediente n.° 86.— Extension del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Granada a Huelva. Sindicato solicitante: U.G.T.
Informe: favorable. Votos afirmativos de la extension: once; en con-
tra: cuatro; dos abstenciones.

— Expediente n.° 87.— Extensién del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Valladolid a Zamora. Sindicatos solicitantes:
CC.00.y U.G.T. Informe: desfavorable. Votos afirmativos a la ex-
tension: cinco; negativos: nueve; dos abstenciones.

— Expediente n.° 88.— Extensién del Convenio Colectivo de Ofici-
nas y Despachos de Burgos a La Rioja. Sindicato solicitante: U.G.T.
Informe: favorable. Votos afirmativos a la extensién: quince, en
contra, uno.

— Expediente n.° 90.— Extensién del Convenio Colectivo de Reco-
leccién de Citricos a Recoleccion de Fresa, Freson, Cebolla, Chu-
fa, Manzana, Aceituna, etc., y en general a todos los trabajadores
de Recoleccion de Productos Hortofruticolas y Viticolas de Valen-
cia. Sindicatos solicitantes: CC.00. y U.G.T. Decisién de no en-
trar en el fondo del asunto por considerar que no es competente
en materia de extension de convenios el 6rgano que lo ha tramita-
do.

— Expediente n.° 98.— Extension del Convenio Colectivo de Emplea-
dos de Fincas Urbanas de Barcelona a La Coruna. Sindicatos soli-
citantes: CC.0O. y U.G.T. Informe: desfavorable. Votos afirmati-
vos a la extension: cinco; negativos: ocho; una abstencion.
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3.3.  Resumen numérico: ario 1989 y acumulado periodo 1986 a 1990

Como resumen numérico de las formas de acuerdos expuestos anterior-
mente, se presenta el siguiente cuadro referido a la totalidad de los Expe-
dientes estudiados por la Comisién Consultiva en 1989 y a los datos acu-
mulados del periodo 1986-1990.

Unanimidad Mayoria Total
Afio 1989 :
Extensiones de convenios 7 7 14
Otros expedientes 3 — 3
Total 10 7 17
Periodo 1986-1990:
Extensiones de convenios 24 16 40
Otros expedientes 20 — 20
Total 44 16 60

1 No se considera a estos efectos el Expediente n.° 92.

Se observa como la unanimidad se presenta en todos los Expedientes distintos a los de extension de
convenios, mientras que en los de este tipo, la unanimidad se ha dado en 1989 en el 50% de los casos y en
el conjunto del perfodo analizado (1986-1989) en el 60% de los casos.

Con referencia solo a los Expedientes de Extension de Convenios y dis-
tinguiendo los cuatro casos del cuadro del apartado 2 (favorables, desfavo-
rables, no entrar en el tema y otros pronunciamientos), se tienen las si-
guientes cifras para 1989 y acumuladas para el periodo 1986-1989:

Afio 1989 ! Periodo 1986-1989

Unanimidad | Mayoria Total |Unanimidad| Mayoria Total

Favorables ......... 6 3 9 18 6 24

Desfavorables . . . . ... 1 3 4 5 4 9
No entrando en el

tema e - 1 1 — 6 6

Otros pronunciamientos - - - 1 — 1

Total 7 7 14 24 16 40

1 No se considera a estos efectos el Expediente n.° 92.
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4. Solicitantes de Dictimenes

En dos de las solicitudes de Dictdmenes tratadas por la Comisién en
1989, el remitente no disponia de la legitimacion prevista en el articulo 3
del Real Decreto 2.976/1983, de 9 de noviembre, por el que se regula la
Comisién Consultiva (Organizaciones Sindicales y Asociaciones Empresa-
riales mds Representativas, cualquier Organo o Entidad Sindical o Empre-
sarial que en virtud de su representatividad acredite un interés legitimo en
la consulta que formula, y cualquier Autoridad Laboral o Jurisdiccional
que tenga competencia en asuntos relacionados directa o indirectamente
con la aplicacién o interpretacion de un convenio colectivo). Estos dos ca-
sos corresponden a los Expedientes n.° 89 y 97, en los que los solicitantes
fueron las Empresas M2C, S.A. y COIVEMA, S.A., consultas que, no obs-
tante, como ya se ha indicado, se vieron en el Pleno de la Comisién y, con-
testadas por la Secretaria.

El resto de las solicitudes, quince (sin contar con el expediente n.° 92)
fueron presentados por personas legitimadas, concretamente:

USO. ... Uno (Expediente n.° 82)

CC.O0.(s6lo) ... vvvvnn. Uno (Expediente n.° 83)

UG.T. (s6lo) ............. Ocho (Expedientes 84, 85, 86, 88,
94, 95, 96 y 100)

CC.00.y U.G.T.

(conjuntamente) ........... Cuatro (Expedientes 87, 90, 98 y 99)

Inspecc. Trabajo ........... Uno (Expediente n.° 93)

Considerando los Expedientes de Extensién de Convenios en el perio-
do 1986-1989 por partes debidamente legitimadas, se tienen las siguientes
solicitudes por Sindicato:

Total
1986 1987 1988 1989 1986-1989
U.G.T 8 4 6 12 30
CC.00 5 1 — 5 11
E.LA.-STV 3 — — — 3
ILN.T.G. — 1 — — 1
U.S.0. — - — -1 1
Total 16 6 6 18 46

Se aclara que aunque lo mas frecuente ha sido la solicitud en solitario de un solo Sindicato, en tres casos en 1986, uno
en 1987 y cuatro en 1988, se han presentado solicitudes conjuntas de CC.00.. y U.G.T.

Finalmente, considerando el tipo de pronunciamiento (favorable, des-
favorable, no entran en el fondo del asunto u otros pronunciamientos), asi
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como el tipo de acuerdo (unanimidad o mayoria), todo ello segin la pro-
cedencia de la solicitud, siempre que hayan sido partes legitimadas, se ob-
tiene el siguiente cuadro numérico para los Expedientes de Extension de
Convenios por Sindicatos solicitantes, referido al periodo 1986-1989:

Periodo 1986-1989 UG.T. CC.00. |E.LA-S.TV] INTG. US.0.
Favorable: 22 6 — — —
Unanimidad .............. 16 6 - - —
Mayoria ................. 6 — — - —
Desfavorable: 4 4 - 1 1
Unanimidad .............. — — — — 1
Mayoria ................. 4 4 — 1 —
No entrar: 3 1 3 — —
Unanimidad .............. — — — — e
Mayoria ................. 3 1 3 - —
Otros pronunciamientos: 1 — — — —
Unanimidad .............. 1 — — — —
Mayoria ................. — — — — —
Total: .................. ... 30 11 3 1 1
Unanimidad .............. 17 6 — — 1
Mayoria ................. 13 5 3 1 —

5. Caracteristicas de los Expedientes de Extension de Convenios

Estando reconocida la competencia de la Comision de ser preceptiva-
mente consultada en los supuestos de extensiones de convenios, constitu-
yendo, por consiguiente, la evacuacién, de los correspondientes Dictimenes
una tarea especifica de la misma, se estima conveniente profundizar en ta-

les expedientes, destacando algunas caracteristicas, concretamente:

— Resoluciones del Ministro de Trabajo y Seguridad Social: coinci-
dencia con las propuestas de la Comisidn.

— Duracién de los Expedientes de Extensiones, desde la solicitud has-
ta la Resolucidn, distinguiendo el tiempo que tarda la Comisién en

evacuar el Dictamen.

— Efectos econdémicos de las extensiones: significando de un lado, el
periodo de tiempo para el que se aprueba, y de otro lado, su com-
paracién con la fecha de Resolucion.
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— Actividades econdmicas consideradas en las extensiones, de forma
que permita sacar conclusiones respecto a vacios convencionales.

— Provincias afectadas por la extensién en orden, tanto a vacios con-
vencionales, como a la actividad sindical.

De estos temas se trata en los apartados siguientes.

5.1. Resoluciones de Extensiones de Convenios

Todas las Resoluciones del Ministro de Trabajo y Seguridad Social en
los Expedientes de Extension de Convenios evacuados por la Comisién en
1989, han coincidido en todos sus extremos con los Dictdimenes de la mis-
ma, recogiéndose en su parte de «motivacion», literalmente la decision del
Pleno, asi como en buena medida los informes elaborados por los servicios
técnicos de la Comision. Se continia asi con lo que hasta ahora ha sido
norma, al darse siempre aquella coincidencia, con una sola excepcion pre-
sentada en 1988, en que la Comisién habia informado favorablemente la
extensiéon de un convenio de una actividad comercial a otros sectores de
comercio de la misma provincia con una excepcion, (Comercio del Metal
de Orense a otros Sectores, con la excepcién de Libreros), mientras que la
Decisiéon Ministerial abarcé también a dicho sector, afectado en esos mo-
mentos por un Pacto de Eficacia Limitada.

5.2. Duracion de los Expedientes de Extension

Se trata de poner de manifiesto la duracién de la tramitacién de los
expedientes de extension de convenios, desde su solicitud hasta su Resolu-
cién por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social, distinguiendo tres pa-
sos intermedios: desde la entrada de la solicitud en el Organismo
competente hasta la entrada del Expediente en la Comisién Consultiva, el
tiempo que transcurre hasta que la Comision adopta su acuerdo en el Ple-
no, y, finalmente, desde la dltima fecha hasta la Resolucién. En el cuadro
siguiente se expone el tiempo medio que han durado los expedientes de los
ultimos cuatro afos y la duracién media del cuatrienio 1986-1989, ponde-
rando los datos con el nimero de Expedientes dictaminados en cada afio
(quince en 1986, cinco en 1987, seis en 1988 y trece en 1989, no habiendo
considerado en este afo el Expediente n.° 90, al haber sido tramitado por
la Generalitat Valenciana, desconociendo si hubo Resolucion, y el Expe-
diente n.° 92, que quedé pendiente para 1990).
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(En dias)

Media

1986 1987 1988 1989 1 19861989

A) Tiempo medio por Expediente
transcurrido desde la fecha de
entrada de la solicitud hasta la
entrada en la Comision Consul-
tiva. 154 239 436 223 231

B) Tiempo medio por Expediente
transcurrido desde la fecha de
entrada en la Comision hasta la
adopcion del acuerdo en el Ple-
no. 73 124 36 64 71

C) Tiempo medio por Expediente
transcurrido desde la adopcion
del Acuerdo en la Comisién has-
ta la Resolucién M.° Trabajo. 87 77 116 85 90

Tiempo medio total por Expediente
desde la fecha de entrada de la soli-
citud hasta la resolucién M.° Traba-
jo:

(A) + (B) + (C) =......... 314 440 588 372 392

Como conclusién mads significativa cabe resefiar la apreciable disminu-
cién en 1989 respecto a los dos afios anteriores, resultando la media por
expediente en el dltimo ano en 372 dias, esto es, poco mas de un afo. Se
ha de destacar que el aumento que se advierte en 1989 para el tiempo que
permanecen los Expedientes en la Comisién Consultiva, viene influido de-
cisivamente por lo acaecido en dos de ellas (n.°® 83 y 85) las cuales se tra-
taron en dos Plenos al demandar la Comisién informacién complementaria,
necesaria para la adopcion del acuerdo. (Asi ocurrird también en 1990, da-
do que el Expediente n.° 92, se trat6 en dos Plenos en 1989, quedando ade-
mas pendiente para 1990).

La cuestién de la duracién de la tramitacién de los Expedientes de Ex-
tension ha sido reiteradamente tratada en los Plenos de la Comision, coin-
cidiéndose siempre en la necesidad de acortar el procedimiento. En tal
sentido, los servicios técnicos de la Comisién colaboraron con la Direccion
General de Trabajo para la redacciéon de una Circular a las Direcciones
Provinciales que permitiera no sélo agilizar en lo posible el trdmite, sino
también, homogeneizar criterios y dar pautas de actuacién uniformes en
orden al cumplimiento e interpretacion de la legislacion vigente.
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5.3. Efectos economicos de los Expedientes de Extension

Como caracteristicas mas resaltables en relacion con los efectos econé-
micos de los Expedientes de Extensién evacuados por la Comision Consul-
tiva en 1989, en el cuadro que se adjunta se recoge para cada Expediente
en los que se decidi6 la procedencia de la extension, el nimero de dias que
va a a tener efectos econdmicos la extension segin la Resolucion del Minis-
tro de Trabajo y Seguridad Social —y que en todos los casos coincide con
las propuestas de la Comision Consultiva— y la diferencia, también de dias
entre la fecha de Resolucién y la de término de vigencia, de forma que si es
negativa, indica los dias en que la fecha de Resolucién ha antecedido al fi-
nal de la vigencia, y si es positiva, indica los dias transcurridos desde que fi-
nalizé el plazo de vigencia, y la fecha en que se adopté la Resolucién.

(En’ dias)
Efectos Diferencia resolucion
economicos final efectos econom.

Autotaxis y Autoturismos de Asturias
a Sevilla (de 15 de marzo a 3! di-
ciemb. de 1987) 17 +543

Distribuidores de Butano de Cuenca
a Segovia (de 13 septiemb. a 31 di- .
ciem. de 1988) 110 + 298

Oficinas y Despachos de Granada a
Huelva (de 8 de julio de 1988 a 31 de
diciemb. de 1989) 542 — 68

Oficinas y Despachos de Burgos a La
Rioja (de 14 diciemb. 1987 a 31 di- ‘
ciemb. 1988) 383 + 205

Chocolates, Derivados del Cacao, Ca-
ramelos, Goma de Mascar y Grajea-
dos de Madrid a Avila (de 11 de abril
1989 a 31 de marzo de 1990) 355 — 100

Masa y Patatas Fritas de Madrid a
Avila (de 11 de abril a 31 de diciemb.
1989) 265 - 9

Torrefactores de Café y Fabricantes
de Sucedaneos de Madrid a Avila (de
11 de abril 1989 a 31 de marzo de
1990) 355 —100

Locales y Campos Deportivos de Viz-
caya a Socied. Deportivas y Recreat.
de Pontevedra (de 8 de junio a 31 di-
ciembre de 1989) 207 + 45

MEDIA 279 + 102
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Las cifras anteriores muestran una gran dispersion en los datos. En re-
lacién con los efectos econdmicos, oscilan entre una duracién en la exten-
sién de 17 dias como minimo a 542 como maximo, con una media de 279
dias. En cuanto a la comparacion entre la fecha de la Resolucién y el final
de los efectos econdmicos, que en cuatro casos la fecha'de Resolucion ha
sido anterior a que finalizaran los efectos de la extension, y que en otros
cuatro ha sido a la inversa, esto es, que la Resolucion se ha dictado des-
pués del final del plazo de vigencia, destacando un expediente en que acae-
cié 543 dias después; como media, resulta que la Resolucion.es posterior
en 102 dias a la fecha final de los efectos econémicos, cifra en dias que es
mucho mads baja a la que se obtuvo para 1988 y que fue de 359 dias.

Comparéndo los dos ultimos afos, se advierte, una mejora en las ca-
racteristicas de los Expedientes de Extension. Si en el apartado 5.2. ya se
vio que la duracidn de la tramitacién habia sido de 588 dias en 1988 y 372
dias en 1989 (216 dias menos), ahora se afiade que los efectos econémicos
de las extensiones son mas amplios en 1989 al haber ascendido como me-
dia a 279 dias frente a 229 en 1988, y lo ya indicado de que se ha reduci-
do la diferencia entre la fecha de la Resolucién y el final de los efectos
econdmicos y que, como media, se repite, se produce aquella Resolucion
en 1989 de 102 dias después de acabarse la vigencia (3,4 meses), frente a
359 dias, practicamente un aino, en 1988.

5.4. Actividades econémicas tratadas en los Expedientes de Extension

Las actividades econémicas en las que se encuadran las extensiones dic-
taminadas por la Comisiéon Consultiva en 1989, son:

— Agricultura: Expediente n.° 90.

— Alimentacién: Expedientes 94, 95 y 96.

— Comercio: Expedientes n.° 85.

— Deportes: Expediente n.° 100.

— Oficinas .y Despachos: Expedientes 86, 87, 88 y 99.
— Pesca: Expediente n.° 83. ‘

— Sanidad: Expediente n.° 82.

— Otros Servicios: Expediente n.° 98.

— Transporte: Expediente n.° 84.

Para el conjunto del periodo 1986-1989, el nimero de Expedientes de
Extensién agrupados por actividades econdmicas es el siguiente:
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Niimero de Expedientes
Periodo 1986-1989

Administracion Pablica . .............
Agricultura .. ... .. e
Alimentacion . ....................
COmercio . .....oouei
Construccion . . .. ...
Deportes . ........... ... . ... ...
Limpieza ..................... ...
Metal .......... ... ... ... ... ... -
Oficinas y Despachos ............... 1
Peluquerias .. .................. ...
Pesca ............. ... ... ... ...
Sanidad ........... ... .. .. ... ...
Otros Servicios ' .. .......... . ... ...
Transportes ......................

N = ) e () e e e O\ ) N —

-
=2
=2
2

! Se trata de Empleados de Fincas Urbanas.

Ampliando el cuadro anterior a todos los Dictamenes de la Comision
Consultiva en el periodo 1986-1989, se tiene:

Periodo  1986-1989
F‘Z‘(::;‘I:),’II;:‘([‘ Orros dictamenes Total

Administracion Publica . ...... 1 1 2
Agricultura .. ...... ... ... .. 2 — 2
Alimentacién . ............. 3 2 R
Comercio . ................ 6 3 9
Construcciéon . ............. | | 2
Deportes ................. 1 — 1
Ensefanza ................ — 1 1
Hosteleria . .. .............. — | |
Limpieza ................. 1 — 1
Metal .................... 1 1 2
Oficinas y despachos . ... .... 13 - 13
Papel .......... ... ... ... — | 1
Peluquerias . ............... 1 - 1
Pesca .................... | — 1
Sanidad .................. 3 1 4
Servicios a Empresas .. .. ..... - 2 2
Otros Servicios . ............ 1 — |
Transportes y Anexos ........ N 4 9
Varias actividades . .......... — 2 2

Total ............... 40 20 60




144 APENDICE

Se observa como predominan las actividades de Oficinas y Despachos,
Comercio y Transportes, en las que se engloban el 60% de los Expedien-
tes de Extension y el 52% de todos los Dictdmenes efectuados por la Co-
misiéon Consultiva en el periodo 1986-1989.

5.5. Provincias consideradas en los Expedientes de
Extension de Convenios

Considerando los Dictdmenes de Extension de Convenios efectuados
por la Comisién Consultiva Nacional en el periodo 1986-1989, a continua-
cién se expone un resumen esquematico en el que aparecen las Provincias
de donde proceden los convenios cuya extension se propone y las Provin-
cias para las que se solicita la extensién, ordenadas segun la actividad eco-
ndmica e indicando en cada caso el afio en que fue evacuado el correspon-
diente informe de la Comision.

Provincias con conve- Provincias para Aro del
Actividad nio cuya extension las que se soli- dictamen
se solicita cit6 las extens. 1986-1989
AGRICULTURA CIUDAD REAL CUENCA 1986 (*)
VALENCIA VALENCIA 1989

(Recoleccién Citricos a Recoleccién Produc-
tos Hortofruticolas y Viticolas)

ALIMENTACION MADRID AVILA 1989 (*)
(Chocolates, Derivados Cacao, Bombones...)
MADRID AVILA 1989 (*)
(Masas y Patatas Fritas)
MADRID AVILA 1989 (*)
(Torrefactores Café y Fabricantes Suceda-

neos)

COMERCIO CUENCA SEGOVIA 1988 (*)
(Distribuidores de Butano)
CUENCA SEGOVIA 1989 (*)
(Distribuidores de Butano)
HUELVA CAPITAL HUELVA PROV. 1988 (*)
(Comercio Textil)
ORENSE * ORENSE 1986

(Comercio Metal a todos los sectores de Comercio

sin convenio)
ORENSE ORENSE 1988 (*)
(Comercio Metal a todos los sectores de

Comercio sin convenio)
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Provincias con conve- Provincias para Ario del
Actividad nio cuya extension las que se soli- dictamen
se solicita cit6 las extens. 1986-1989
COMERCIO VALENCIA CASTELLON 1986 (*)
(Confiteria, Pasteleria, Reposteria y
Bolleria)
CONSTRUCCION  SEGOVIA AVILA 1986 (*)
(Derivados del Cemento)
DEPORTES VIZCAYA PONTEVEDRA 1989 (*)
(Locales y Campos Deportivos a Sociedades
Deportivas y Recreativas)
OFICINAS Y
DESPACHOS ASTURIAS LEON 1989
BARCELONA CATALUNA 1986
BURGOS LA RIOJA 1987 (*)
BURGOS LA RIOJA 1989 (*)
BURGOS TOLEDO 1988 (*)
BURGOS VALLADOLID 1986 (*)
GRANADA HUELVA 1988 (*)
GRANADA HUELVA 1989 (*)
GRANADA SEVILLA 1986 (*)
GUIPUZCOA LA RIOJA 1986
MALAGA SEVILLA 1988 (*)
PONTEVEDRA LA CORUNA 1986 (*)
VALLADOLID ZAMORA 1989
PELUQUERIAS VIZCAYA GUIPUZCOA 1986
PESCA CADIZ ALICANTE 1989
(Sanlicar de Barrameda)
(Pesca de Bajura y Arrastre)
SANIDAD MADRID CIUDAD REAL 1987 (*)
VALENCIA ALICANTE 1989
(Sanidad Privada a Consultas y Asistencia
Médica)
OTROS SERVICIOS BARCELONA LA CORUNA 1989
(Empleados de Fincas Urbanas)
TRANSPORTES ASTURIAS LAS PALMAS 1986
(por carretera)
ASTURIAS SEVILLA 1989 (*)
(Autotaxis y Autoturismos)
CIUDAD REAL CUENCA 1987 (*)

(Por carretera)
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Provincias con conve- Provincias para Afio del
Actividad nio cuya extension las que se soli- dictamen
se solicita Cit6 las extens. 1986-1989
TRANSPORTES MADRID MADRID 1987

(Alquiler de Vehiculos con o sin conductor

a asalariados del taxi)

ORENSE ORENSE 1987
(Viajeros a todo el sector del Transporte)

*  Este asterisco, corresponde a los Expedientes en los que se decidié favorablemente la extension

No se han incluido en la relacion anterior, por no tratarse de solicitudes de extensién entre sectores, las
siguientes: Convenio del Personal Laboral del ILN.S.E.R.S.0. de Valencia a todo el personal transferido a
dicha Comunidad (Administracién, ano 1986); Convenio de la Empresa Construcciones y Contratas a los
trabajadores de Limpieza del Municipio de Echevarri (Limpieza, afo 1986); Convenio del Grupo de Optica
de Madrid a la Empresa Tecnoftalmica, S.A. (Metal, afio 1986) y Convenio del Santo Hospital Civil de
Bilbao a todo el Sector de Hospitalizacién y Asistencia Sanitaria (Sanidad, ano 1986).

6. Otras cuestiones tratadas en la Comision

En los Plenos celebrados por la Comisién Consultiva durante 1989, se
trataron ademds de las cuestiones expuestas en los apartados anteriores,
otros temas de su competencia, bien por propia iniciativa, o por especial
encargo, como fue el recibido por el Ministro de Trabajo y Seguridad So-
cial de efectuar gestiones en orden a facilitar la derogacién de las Regla-
mentaciones y Ordenanzas de Trabajo. Dichos temas pueden enumerarse
en:

— Jornadas de Estudio sobre la negociacion colectiva.

— Estudios sobre la estructura de la negociacion colectiva en los Sec-
tores de Comercio, Hosteleria y Metal.

— Estudio sobre la situacion actual de las Reglamentaciones y Orde-
nanzas de Trabajo.

— Gestiones en orden a la derogacion de las Reglamentaciones y Or-
denanzas de Trabajo.

— Difusién de los Dictamenes de la Comision.

— Estudio de los servicios técnicos de la Comision.

6.1. Jornadas de Estudio sobre la negociacion colectiva.

Celebradas las II Jornadas de Estudio sobre la negociacion colectiva
durante los dias 24 y 25 de noviembre de 1988, la Comision procedi6 a ges-
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tionar la posibilidad de publicar el texto de las ponencias expuestas en las
mencionadas Jornadas, dedicadas al contenido normativo y obligacional de
los convenios colectivos. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social acep-
t6 su publicacion en la Coleccién denominada «Encuentros», colaborando
a tal fin los servicios técnicos de la Comisién con el Centro de Publicacio-
nes del Ministerio. En el mes de diciembre se corrigieron las pruebas defi-
nitivas de imprenta, quedando lista su publicacién para comienzos del afio
1990, publicacién en la que ademas de las Ponencias, se incluird una bre-
ve presentacién y, a modo de apéndice, una exposicién sobre el cometido
y funciones de la Comisién Consultiva.

Durante 1989, la Comisidn, se preocupd también de preparar la orga-
nizacioén de unas III Jornadas de Estudio, creandose en el mes de diciem-
bre, una Subcomisién, encargada de seleccionar las posibles fechas, temas
y ponentes, asi como la mecénica de exposiciones e intervenciones. Tras
dos reuniones de la citada Subcomision, se acordé que los temas a desa-
rrollar fueron los relacionados con el valor normativo del convenio colec-
tivo, su administracion y la intervencién administrativa y jurisdiccional.
Elegidos los posibles ponentes, el Sr. Presidente se encargd de conectar con
los mismos, en orden a su aceptacién, quedando pendiente posteriormen-
te la fijacién de las fechas dentro del afio 1990.

6.2. Estudios sobre la estructura de la negociacioén colectiva en los
Sectores de Comercio, Hosteleria y Metal

La Comision continud con la tarea de profundizar en el conocimiento
de la estructura de la negociacion colectiva en los sectores mds significati-
vos. El profesor Tomas Sala Franco hizo entrega del estudio sobre el Sec-
tor Comercio, si bien quedé pendiente el presentar una redaccién mas
amplia, que al finalizar el afio 1989, no habia sido entregada.

Respecto al estudio en el Sector de Hosteleria, el Presidente de la Co-
mision insisti6 ante el profesor Juan Rivero Lamas en su finalizacién, anun-
ciando el mismo su préxima terminacién, quedando también pendiente de
entrega al final del afio 1989.

Finalmente, en relacién con el estudio sobre la estructura de la nego-
ciacion colectiva en el Sector del Metal, por renuncia del profesor con quien
se tenia prevista su realizacion, tuvo que ser replanteado de nuevo, para
ser contratado con el profesor Santiago Fernandez Ortega, inicidndose un
nuevo procedimiento ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
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6.3. Estudio sobre la situacién actual de las Reglamentaciones y
Ordenanzas de Trabajo

Durante 1989, el técnico encargado por la Comisién de efectuar los es-
tudios sobre la situacidn actual de las Reglamentaciones y Ordenanzas de
Trabajo, no aport6 ningtin otro documento, estando por consiguiente, pen-
diente de concluir tal estudio, en el que se han de contemplar las que, a
causa del ambito del convenio, ofrecen una mayor dificultad técnica. Los
servicios técnicos de la Comision colaboraron en dicha labor de estudio,
aportando los textos de los convenios de sector en vigor, coincidentes con
el &mbito funcional de las Ordenanzas y Reglamentaciones.

6.4. Gestiones en orden a la derogacion de las Reglamentaciones y
Ordenanzas de Trabajo

La Comisién Consultiva celebré el 29 de junio de 1989 un Pleno Ex-
traordinario cuyo dnico punto del Orden del Dia, era el estudio de la pro-
blematica sobre vigencia y derogacion de las Reglamentaciones y Ordenan-
zas de Trabajo, acorddndose por unanimidad, en dicho Pleno, dirigirse al
Ministro de Trabajo y Seguridad Social, en contestacién a su carta de 18
de octubre de 1988, manifestando su voluntad de colaboracion en el pro-
ceso de sustitucién y derogacion negociada de dichas Ordenanzas y Regla-
mentaciones, aportando un marco de reflexién y estudio y, facilitando, en
su caso, la ayuda adecuada a las partes sociales, de modo que se pudiera
llegar a la derogacion. Se acordé también, iniciar inmediatamente dichas
actuaciones con la voluntad de que quedara culminado el proceso en el pla-
zo mads breve posible, si bien no resultaba prudente, ni aconsejable, la fija-
cién de una fecha final.

En desarrollo de dicho acuerdo, la Comision (a través de sus servicios
técnicos), se dirigié a los sujetos negociadores. de los convenios cuyas Or-
denanzas parecian mas faciles de iniciar un proceso de derogacion, ofre-
ciendo apoyo técnico y, si fuera preciso, la actuacién mediadora de la
Comision.

En tal linea de gestién, durante el ultimo trimestre de 1989, se entrd
en contacto con las diversas Organizaciones Sindicales y Empresariales ne-
gociadoras de convenios en relacién con las siguientes Ordenanzas:

— Pastas, Papdl y Carton.
— Elaboracién de Arroz.
— Industrias Lactea..

— Industria Eléctrica.

— Refino de Petréleo.
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— Grandes Almacenes.

— Industria Azucarera.

— Artes Graficas.

— Mataderos de Aves y Conejos.

El método utilizado ha sido en todos los casos propiciar reuniones en
el local de la Comisién Consultiva para comprobar la disposicién de las
partes, analizar las dificultades técnicas e impulsar, si fuera posible, el tra-
mite de derogacion.

A la finalizacién del afio 1989, y tras las citadas gestiones, se habian
cursado al Ministro de Trabajo y Seguridad Social los acuerdos, obtenidos
entre los interlocutores sociales, en orden a la derogacién de las Ordenan-
zas Laborales de Industrias Lacteas y Mataderos de Aves y Conejos.

6.5. Difusion de los Dictdmenes de la Comision

Habiendo solicitado la Revista «Relaciones Laborales» la colaboracién
de la Comision Consultiva, ésta ha considerado conveniente la difusion de
los Dictdmenes de la misma, en contestacion a las consultas de mayor in-
terés. Por consiguiente, como primera aportacion, se facilité a la mencio-
nada Revista, el Dictamen de la Comision efectuado en 1987 a peticion de
la Magistratura n.° 1 de Santa Cruz de Tenerife, sobre el ambito funcional
del Convenio Estatal de Empresas de Seguridad y la procedencia de su apli-
cacién a una Sociedad de Cazadores.

La Comision dio el visto bueno a que por sus servicios técnicos, se fue-
ran seleccionando periédicamente otros Dictdmenes y con la autorizacién
del Senor Presidente, se remitieran para su publicacion en la Revista refe-
renciada o en otras que mostraran interés en tal difusion.

6.6. Estudios de los servicios técnicos de la Comision

Disponiendo la Comisién de apoyo técnico con la incorporacién a par-
tir del mes de octubre, de un letrado con la categoria de Jefe de Servicio
(Véase Capitulo IV de la Memoria), se han podido iniciar diversos estu-
dios en el seno de la Comision, habiendo dado prioridad a la elaboracién
de un catilogo de actividades en respuesta a lo previsto en el articulo 2.2
del Real Decreto 2.976/1983, de 9 de noviembre, por el que se regula la
Comisién Consultiva («La Comisién en el ejercicio de su funcién de aseso-
ramiento, elaborard y mantendra al dia un catdlogo de actividades que pue-
da servir de indicador para la determinacién de los dmbitos funcionales de
la negociacion colectiva»), y a la realizacién de un informe anual sobre la
negociacion colectiva.
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Respecto a la primera cuestidn, se han elaborado cuadros de todos los
convenios de sector que se negocian, con indicacién de la provincia donde
existen tales convenios y sus datos referenciales; tales cuadros implican una
labor diaria de puesta al dia y permiten tener una primera perspectiva de
los vacios convencionales. Posteriormente, se ird completando dicha labor
con la cumplimentacién de unas fichas individuales por cada convenio de
sector, en donde se anotardn, entre otros datos, las actividades econdmicas
que comprenden, de forma que su informatizacién y posterior tabulado en
cuadros estadisticos, permitira precisar las actividades econémicas que care-
cen de convenio por provincias o zonas geograficas. Esta tarea, requiere la
colaboracion de la Direccion General de Informética y Estadistica del Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social, tanto en el disefio, elaboracion y edi-
cién de las fichas, como en el proceso informativo y estadistico posterior.

En cuanto a la elaboracion del informe anual sobre la negociacién co-
lectiva, se partira de las cifras oficiales del Ministerio de Trabajo, cerradas
a una fecha posterior a 31 de diciembre de cada afio, dado el retraso con
que se registran muchos convenios con inicio de efectos econdmicos en el
afio anterior, pero sin esperar al cierre definitivo, puesto que éste se pro-
duce aproximadamente afio y medio después.

De todos estos trabajos, se ird dando cuenta en los Plenos, facilitando
a los miembros de la Comisién ejemplares de los mismos para que, una vez
estudiados, se tome la decisién sobre la difusién que proceda.

7. Cuestiones pendientes al 31 de diciembre de 1989

Al finalizar el afio 1989, se encontraban pendientes en la Comisién Con-
sultiva, las siguientes cuestiones:

— Expediente n.° 92: Extension del Convenio Colectivo de Limpieza
de Edificios y Locales de Ciudad Real a Cuenca; se traté en el Ple-
no del 19 de octubre (entrada en la Comision el 26 de junio de
1989), recabandose por escrito del 23 de octubre informacién com-
plementaria. Recibida ésta el 13 de diciembre, se vuelve a tratar en
el Pleno del 14 de diciembre; al resultar empate en la votacion y
por acuerdo del Pleno, se solicita ampliacion de la informacidn, se-
gun escrito de la Secretaria de la Comision de 15 de diciembre, es-
tando en tal situacién al finalizar el afio.

— Expediente n.° 101: Consulta sobre el convenio colectivo aplicable
a una empresa dedicada a la actividad de «piscifactoria» en la pro-
vincia de Cuenca. Entrada en la Comisién el 28 de diciembre.
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IV. PERSONAL ADSCRITO A LA COMISION CONSULTIVA

Con fecha 11 de julio de 1989, se public6 en el Boletin Oficial del Es-
tado el concurso de cobertura de puestos de trabajo del Ministerio de Tra-
bajo y Seguridad Social (Catélogo publicado en el B.O.E. de 30 de marzo
de 1989), entre los que estaba una Jefatura de Servicio en la Direcciéon Ge-
neral de Trabajo que se adscribia a la Comisién Consultiva.

Cubierto dicho puesto, desde el mes de octubre, la Comisién cuenta
con la incorporacion de un letrado que le permite mucha mayor agilidad
en la preparacion de los Dictdmenes, no s6lo de extensiones de convenios,
sino también en cuantos otros temas que puedan plantearse, aparte de que
le permite otro tipo de actuacion e iniciativa, como las resenadas en el pun-
to 6.6. anterior (Catdlogo de Actividades e Informe Anual sobre la nego-
ciacién colectiva). '

Con esta incorporacidn, la Comisién dispone en sus oficinas con carac-
ter permanente, de un letrado (Jefe de Servicio) y de dos administrativas.

V. COMPOSICION DE LA COMISION CONSULTIVA

En el transcurso del afio 1989, se produjeron los siguientes nombra-
mientos:

— D. Fernando Ferndndez Perdido, miembro suplente de D. Alfredo
Mateos Beato, representante de la Administracion.

— Dofia Maria Jesis Martinez Granados, miembro suplente de D.
Joan Farga Collgros, representante de la Administracién.

Al finalizar el afo, se habian recibido en la Comision solicitud de cam-
bios en los siguientes miembros:

— D. Sebastidn Andreu Larrafiaga, para sustituir a D. Santiago An-
goitia Goyoaga, representante del Sindicato E.L.A.-S.T.V.

— D. Francisco Javier del Corral Mabilly, para sustituir a D. Adolfo
Poveda Diaz, miembro suplente de D. Antonio Garcia de Blas, re-
presentante de la Administracion.

Por otro lado queda vacante, al adscribirse a la Comisién, como Jefe
de Servicio, el puesto de miembro suplente de D. Francisco Gonzélez de
Lena Alvarez, representante de la Administracién, que hasta tal incorpo-
racion recaia en D. Antonio Muga Robledo.
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En consecuencia, la Comisién Consultiva presentaba la siguiente com-
posicion a 31 de diciembre de 1989:

Presidente D. Federico DURAN LOPEZ

Vocales representantes de la Administracion:

Vicepresidente: D. Carlos NAVARRO LOPEZ

Suplente: D. José Luis JUNQUERA LOZANO
Subdirector General del U.M.A.C.

Vocal: D. Alfredo MATEOS BEATO
Director General de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social.

Suplente: D. Fernando FERNANDEZ PERDIDO
Subdirector General de Inspeccién de Relaciones Labora
les.

Vocal: D. Antonio GARCIA DE BLAS
Director General de Politica Econémica

Suplente: D. Adolfo POVEDA DIAZ
Jefe de la Comision Delegada del Gobierno para Asuntos
Econdmicos del Ministerio de Economia y Hacienda. (Pen-
diente de sustitucion por D. Francisco Javier del Corral Ma-
billy).

Vocal: D. Francisco GONZALEZ DE LENA ALVAREZ
Subdirector General de Negociacién Colectiva y Condicio-
nes de Trabajo.

Suplente: VACANTE

Vocal: D. Joan FARGA COLLGROS
Director del Gabinete Técnico del Secretario General de
Empleo y Relaciones Laborales.

Suplente: Dona Maria Jesis MARTINEZ GRANADOS
Consejera Técnica del Gabinete Técnico del Secretario Ge-
neral de Empleo y Relaciones Laborales.
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Vocal: Dona Maria Teresa GIRALDEZ NUNEZ
Subdirectora General de Estadistica e Informatica
Suplente: D. Manuel GONZALES DAVILA.

Jefe del Servicio de Estadistica e Informatica en la Subdi-
reccion General de Estadistica e Informatica.

Vocales representantes de las organizaciones sindicales:
Union general de Trabajadores (U.G.T.):

— D. Apolinar RODRIGUEZ
— D. Eugenio FOLGAR
— Dofia Blanca URUNUELA AGUDO

Comisiones Obreras (CC.0O.):

— Mariano DIAZ MATEOS
— D. Angel MARTIN AGUADO

E.LA-S.T.V:

— D. Santiago ANGOITIA GOYOAGA, pendiente de
sustitucion por D. Sebastidn ANDREU LARRANAGA

Vocales representantes de las organizaciones empresariales mds representati-
vas:
C.EPYM.E.: D. Roberto SUAREZ GARCIA

. Juan JIMENEZ AGUILAR

. Fabiatn MARQUEZ SANCHEZ.
. Alejandro PARDO JIMENEZ

. Adolfo GARCIA IBAN
. Manuel ORTIZ SERRANO

. Julio SANCHEZ FIERRO

. Rafael RUIZ ORTEGA

. Conrado LOPEZ GOMEZ

. Juan ENCINAS GONZALEZ

C.E.O.E.

Suplentes:

ivlvivivElvivivivlvlNe)

Secretario de la Comision:
D. Rafael FERNANDEZ DE FRUTOS
Jefe del Servicio de Negociacion Colectiva de la Direccion
General de Trabajo.
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