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Objetivos del curso

1. Entender el proceso de negociacidon colectiva como una herra-
mienta basica para la accion sindical

2. Identificar &mbitos de desarrollo y trabajo en torno a la negocia-
cion colectiva

3. Optimizar los esfuerzos de los equipos responsables de procesos
de negociacién en la consecucién de objetivos de accion sindical

4. Dominar el marco juridico basico aplicable a los procesos de ne-
gociacidén colectiva

5. Conocer las claves para la negociacion colectiva en la UGT

6. Manejar criterios comunes para los procesos de negociacién co-
lectiva en UGT

7. Garantizar el cumplimiento de los requerimientos administrativos
en la negociacién colectiva

Competencias/Capacidades a desarrollar por el/la alumno/a al fi-
nalizar el curso, el/la participante sera capaz de:

e Enmarcar la negociacion colectiva en los objetivos prioritarios de
accion sindical

¢ Rentabilizar los esfuerzos de los/as compafieros/as en la negocia-
cion para conseguir objetivos de impacto sindical

e Manejar la legislacidon vigente aplicable a la NC y sus actualiza-
ciones

e Disefiar procesos de negociacién vinculados a cambios en la orga-
nizacién del trabajo y garantia de los derechos de los trabajadores

e Establecer procesos de apoyo entre compafieros/as ante situacio-
nes similares en negociacion colectiva

e Conocer otros convenios negociados por miembros del sindicato

e Actualizar de forma permanente sus conocimientos en materia de
negociacion de convenios colectivos
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ACTIVIDADES PREVIAS
1. ¢Qué es para ti la negociacién colectiva?
2. ¢Por qué son necesarios los convenios colectivos?

3. Describe los pasos fundamentales que piensas que debe haber en un
proceso de negociacién colectiva

4. ¢Qué instrumentos conoces para el seguimiento de acuerdos recogidos
en los convenios?
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MODULO I.- NEGOCIACION COLECTIVA

OBJETIVOS

e Proporcionar conocimientos basicos sobre la normativa legal en la
gue se fundamenta la negociacién colectiva en nuestro sistema de
relaciones laborales.

e Identificar la importancia de la negociacion colectiva como uno de
los pilares de la accion sindical.

e Describir las caracteristicas de la estructura de la negociacién co-
lectiva en Espaina y los criterios y propuestas de la Unién General
de Trabajadores al respecto.

CONTENIDOS
1. Concepto y marco juridico.
1.1. El Didlogo Social y la Negociacién Colectiva.
1.2. El marco juridico y legal de la Negociacion Colectiva
2. La negociacidn colectiva para la Union General de Trabajadores.

3. Estructura de la negociacion colectiva.
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1. CONCEPTO Y MARCO JURIDICO
1.1. El Dialogo Social y la Negociacion Colectiva
El Dialogo Social

La definicién de Dialogo Social (segun la OIT) abarca todo tipo de ne-
gociacion, consulta o simple intercambio de informaciones entre repre-
sentantes de gobiernos, empleadores y trabajadores sobre cuestiones de
interés comun relacionadas con la politica econdmica y social.

El principal objetivo del Dialogo Social es el de promover el logro de
un consenso y la participacion democratica de los principales interlo-
cutores presentes en el mundo del trabajo.

Se ha demostrado con éxito que las estructuras del didlogo social y como
los procesos desarrollados por el mismo han resuelto importantes cuestio-
nes de indole econdmica y social, y han alentado el progreso, la paz social,
la estabilidad y el desarrollo econdmico.

ForMAS DEL DIALOGO SoCIAL

—» Intervencion directa o indirecta

- ¢ Nacional « Interprofesional
* Oficiosa * Regional » Intersectorial
CONCERTACION | ———»|- oficial 9 )
* Empresa ¢ Mixta

L\

TRABAJADORES | ¢—p ——» Con o sin participacion del gobierno

El Didlogo Social comprende todo tipo de negociaciones y consultas
entre representantes de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores
sobre temas de interés comun relativos a las politicas econdmicas y sociales.

Las condiciones que permiten el Didlogo Social son las siguientes:
e La existencia de organizaciones de trabajadores y de em-

pleadores sélidas e independientes, con la capacidad técnica y el
acceso a la informacion necesarios.

e La voluntad politica y el compromiso de todas las partes inte-
resadas.
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e El respeto de la libertad sindical y la negociacion colectiva.
e Un apoyo institucional adecuado.

Para que exista el didlogo social, el Estado no puede adoptar un papel
pasivo, aun cuando no participe directamente en el proceso. El Estado
tiene la responsabilidad de crear un clima civico y politico estable que
permita a las organizaciones autonomas de empleadores y de trabajado-
res actuar libremente, sin temor a represalias. El Estado ha de prestar un
apoyo esencial a las iniciativas de las partes, ofreciendo, entre otros, los
marcos juridico e institucional necesarios para que éstas puedan actuar
con eficacia.

El didlogo social adopta multiples formas, segun las caracteristicas y par-
tes implicadas en el proceso. Puede tratarse desde el mero intercambio de
informacién hasta las modalidades de concertacion mas perfeccionadas.

Entre las formas mas frecuentes de Didlogo Social podemos encontrar:

¢ El intercambio de informacion. Es uno de los elementos mas
basicos e indispensables para un didlogo social eficaz. Aunque en si
mismo no conlleva ni verdaderas discusiones ni acciones concretas,
es una parte esencial para el didlogo y la toma de decisiones.

e La consulta. Es mas que el simple intercambio de informacion.
Requiere que las partes asuman compartir opiniones, como paso
previo para un didlogo mas profundo.

e Los organos de Dialogo y Concertacion. Establecidos para en-
tablar negociaciones y suscribir acuerdos. Pueden ser espacios para
la consulta y al intercambio de informacién, ademas de ser Utiles
para alcanzar acuerdos que lleguen a ser vinculantes.

¢ La negociacion colectiva. Puede considerarse un indicador Uutil
de la capacidad de un pais para implantar el didlogo multilateral
a nivel nacional. Las partes interesadas pueden emprender nego-
ciaciones colectivas en el plano de la empresa, sectorial, regional,
nacional e incluso multinacional.

La Negociacion Colectiva

La negociacién colectiva tiene lugar entre un empleador, un grupo de em-
pleadores, una o mas organizaciones de empleadores, por un lado, y una
0 mas organizaciones de trabajadores, por el otro.
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La negociacién colectiva persigue dos objetivos. Son dos aspectos del
proceso de negociacién que estan intimamente vinculados:

1. Determinar las remuneraciones y las condiciones de trabajo de los
trabajadores a los que se aplica un acuerdo logrado mediante negocia-
ciones entre dos partes que han actuado libre, voluntaria e independien-
temente.

2. Facilitar que empleadores y trabajadores consigan definir y acordar
las normas que regiran sus relaciones reciprocas.

La negociacidén colectiva presenta ventajas tanto para los trabajadores
como para los empleadores. En el caso de los trabajadores, la negociacion
colectiva asegura salarios y condiciones de trabajo adecuadas pues otorga
al “conjunto” de los trabajadores “una sola voz”, lo que les beneficia mas
que cuando la relacion de trabajo se refiere a un solo individuo.

También permite influir decisiones de caracter personal y conseguir una
distribucion equitativa de los beneficios que conlleva el progreso tecnolé-
gico y el incremento de la productividad. En el caso de los empleadores,
como es un elemento que contribuye a mantener la paz social, favorece la
estabilidad de las relaciones laborales que pueden verse perturbadas por
tensiones no resueltas en el campo laboral.

Mediante la negociacion colectiva los empleadores pueden ademas abordar
los ajustes que exigen la modernizacién y la reestructuracion. Al revés de
lo que se suele pensar, en muchos paises la negociacion colectiva ha sido
una de las principales vias que han permitido alcanzar consenso en torno
a la flexibilidad en los mercados de trabajo.

1.2. El marco juridico y legal de la Negociacion Colectiva

De forma genérica, y como sefala el Convenio n® 154 de la Organizacidn
Internacional del Trabajo (OIT), sobre el fomento de la negociacién colec-
tiva, la expresion “negociacion colectiva” hace referencia a: "todas las
negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de emplea-
dores o0 una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una
parte, y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, por
otra”.

Los fines de la negociacién colectiva, segun la OIT, deben ser:
e Fijar las condiciones de trabajo y empleo.

e Reglamentar las relaciones entre empleadores y trabajadores.
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e Reglamentar las relaciones entre empleadores o sus organizacio-
nes y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, o
lograr todos estos fines a la vez.

De una manera mas concreta, el propio Tribunal Constitucional espafiol
define la negociacién colectiva como "un proceso de dialogo, acercamiento
y, cuando es posible, de acuerdo entre los trabajadores organizados y el
empresario o las asociaciones empresariales”.

En resumen, podemos definir la negociacion colectiva como un proceso
de dialogo por el que el empresario, o los representantes empresa-
riales, y los representantes de los trabajadores tratan de llegar a
acuerdos sobre las condiciones de trabajo y las relaciones laborales
en el ambito en el que negocian.

La negociacion colectiva se orienta a la consecucién de acuerdos que
regulen derechos y obligaciones de cada una de las partes. Estos acuerdos
se plasman en convenios colectivos o en otro tipo de pactos de caracter
colectivo.

La regulacién de la negociacion colectiva se encuentra basicamente reco-
nocida en:

¢ La Constitucion Espanola.
e La Ley Organica de Libertad Sindical.

e El Estatuto de los Trabajadores.

La negociacidn colectiva laboral encuentra respaldo legal en diversos am-
bitos de nuestro Ordenamiento Juridico. Asi, la propia Constitucion Es-
panola reconoce el derecho a la negociacion colectiva laboral en su Titulo
I, capitulo II. (art. 37.1): "La Ley garantizara el derecho a la negociacion
colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empresa-
rios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”.

El reconocimiento constitucional a la negociacion colectiva tiene como
consecuencia que cualquier Ley que vulnere el contenido esencial de este
Derecho puede ser declarada inconstitucional.

La negociacion colectiva forma parte del contenido esencial del dere-
cho fundamental de la Libertad Sindical de las Organizaciones Sindicales.
El Tribunal Constitucional incluye entre los contenidos del Derecho funda-
mental de Libertad Sindical (art. 28 Constitucién) el derecho de negocia-
cion colectiva.
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El Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 1/95) dedica
su Titulo III (Articulos del 82 al 92) a la regulacién de la negociacion
colectiva y de los convenios colectivos.

El art. 82 del Estatuto de los Trabajadores (ET) define el concepto y la
eficacia de los convenios colectivos, que seran el resultado: "de la ne-
gociacion 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”.

Desde el punto de vista juridico, debe entenderse que el convenio colec-
tivo es un contrato por su forma de elaboracion y por su eficacia juridica
una norma. Por eso, el art. 82 del ET determina que: "“/los convenios colec-
tivos regulados en esta Ley obligan a todos los empresarios y trabajadores
incluidos dentro de su ambito de aplicacion y durante todo el tiempo de su
vigencia”.

El convenio colectivo, como resultado de la negociacidon colectiva, es —
junto a las leyes y reglamentos procedentes del Estado—, una importante
fuente de regulacion de las condiciones de trabajo en nuestro sistema de
relaciones laborales.

Asi el propio Estatuto de los Trabajadores (art. 3.1.) estipula que los dere-
chos y obligaciones concernientes a la relacién laboral se regulan:

a) Por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.
b) Por los convenios colectivos.

c) Por la voluntad de las partes, manifestada en el contrato
de trabajo, siendo su objeto licito y sin que en ningun caso puedan
establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favora-
bles o contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos
antes expresados.

d) Por los usos y costumbres locales y profesionales.
2. LA NEGOCIACION COLECTIVA PARA UGT

La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la autono-
mia colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el ambito
apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas, fijar
las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la productivi-
dad, crear mas riqueza, aumentar el empleo y mejorar su calidad y contri-
buir a la cohesion social.
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La negociacién colectiva debe entenderse como un proceso que se inicia en
las empresas, atendiendo a las demandas concretas de los trabajadores y
culmina con la administracion y vigilancia del cumplimiento y aplicacion de
los acuerdos alcanzados.

La negociacion colectiva para la UGT es la maxima expresion y el instru-
mento fundamental de la accién sindical. Supone, asi mismo, el proceso
por el que se proyectan y practican nuestros planteamientos y nuestras
reivindicaciones como sindicato, constituyendo el marco en el que cristali-
zan las demandas que nos trasladan los trabajadores, a quienes represen-
tamos en las negociaciones que mantenemos con los empresarios.

Debemos reconocer que es una labor que no se limita al tiempo que dura
la firma de un convenio. Es un elemento permanente dentro de un proceso
continuo que comprende el antes, el durante y el después de la firma de
un convenio.

El proceso de negociacién colectiva debe ser participativo, desde la ela-
boracion de las plataformas hasta la garantia diaria de que los derechos
de los trabajadores y trabajadoras y las mejoras negociadas en convenio
constituyen una realidad en nuestras relaciones laborales.

Los pilares basicos de la negociacion colectiva deben ser:

e La autonomia colectiva o capacidad de defensa y negociacion,
gue se eleva sobre la posicion del trabajador considerada indivi-
dualmente.

e La participacién de los trabajadores en las empresas a través de
sus representantes. Esta participacién es base imprescindible de
la negociacion colectiva y garantiza una adecuada defensa de sus
intereses y de sus necesidades.

e La solidaridad, como principio que guia y limita las tendencias de
fragmentacion e individualizacidon de las relaciones laborales.

La Negociacion Colectiva, como punto central de la accion sindical,
permite:

e Poner en practica los planteamientos y reivindicaciones como sin-
dicato.

e Defender eficazmente los intereses de los trabajadores y regular
sus condiciones de trabajo, es decir, la defensa colectiva de los de-
rechos de los trabajadores.
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e Mejorar y ampliar los derechos reconocidos en las leyes laborales,
equilibrando los efectos de la desregulacidn laboral.

e Incrementar la participacién de los trabajadores en su empresa
a través del sindicato, y potenciar la democracia en el seno de la
empresa.

e Incentivar las relaciones laborales y potenciar la solidaridad, evi-
tando la individualizacion de las relaciones laborales.

e Contrarrestar el poder organizativo del empresario, intentando
equilibrar la posicion de los trabajadores en las relaciones laborales.

e Fortalecer el didlogo y debilitar la imposicion.

e Demostrar la fuerza que tienen los trabajadores si actian de for-
ma conjunta y solidaria.

Estos planteamientos sobre negociacion colectiva, dentro del criterio de
unidad de accion de la UGT con otras fuerzas sindicales, fueron trasladados
a los Acuerdos para la Estabilidad del Empleo y la Negociacion Colectiva,
firmados por las organizaciones sindicales y empresariales mas represen-
tativas (UGT, CCOO y CEOE y CEPYME).

Esta linea de didlogo y concertacién social ha tenido continuidad —al igual
altibajos— desde su inicio en el afio 1997 hasta la actualidad, y puso en
marcha procesos de correccion de la segmentacién del mercado de traba-
jo. Los diferentes Acuerdos firmados han sido:

Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo.
Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva.
Acuerdo sobre Cobertura de Vacios.

Acuerdo Sobre Medidas en Materia de Seguridad Social.
Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y del Empleo.

El Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva propugna estable-
cer una adecuada articulacién entre los distintos ambitos de negociacién,
de manera que determinadas materias quedan reservadas al convenio co-
lectivo estatal sectorial, mientras que otras pueden ser desarrolladas en
ambitos inferiores.
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El Acuerdo Interconfederal sobre la Negociacidon Colectiva busca unas re-
laciones colectivas de trabajo basadas en convenios de ambito sectorial
estatal y con contenidos importantes. Se apuesta por reforzar el ambito
estatal de la negociacion y la integracion del mercado de trabajo.

Los objetivos basicos del Acuerdo Interconfederal sobre la Negociacion
Colectiva son:

e La vertebracidn de la negociacion colectiva por la via de convenios
sectoriales estatales, con orientaciones generales sobre sus conte-
nidos materiales establecidas en el propio Acuerdo.

e Articulacion mediante la distribucién de competencias entre con-
venios de distinto ambito y cauces de intercomunicacion y comple-
mentacion.

e Participacion, en el sentido de reforzamiento de la administracién
y seguimiento de los convenios, y el desarrollo de derechos sin-
dicales en el marco de la negociacién sectorial y de un papel mas
relevante de los agentes sociales y econdmicos durante la vigencia
de los convenios.

e Negociacién mas fluida, favorecimiento de un clima y de una ac-
titud negociadora positiva, desarrollando compromisos en materia
de derechos de informaciéon reciproca, del deber de negociar de
buena fe y el efectivo cumplimiento de lo pactado.

El Acuerdo supone para los sindicatos asumir una mayor autonomia v,
por tanto, mayor responsabilidad en cuanto a trasladar a la negociacion
colectiva la parte mas importante de nuestros esfuerzos para conseguir
convenios de mayor calidad en sus contenidos y de aplicacidn practica real.

3. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La expresidon estructura de la negociacion colectiva significa la conjun-
cion de tres elementos:

e El ambito o marco en el que es posible la negociacion.

e Las organizaciones de empresarios y de trabajadores a las cuales
se atribuye el papel representativo y la capacidad convencional en
la negociacién.

e Los procedimientos a seguir por las representaciones de las par-
tes para concluir los acuerdos.
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En nuestra legislacion (art. 83.2, ET), y también para los agentes sociales,
el concepto de estructura de la negociacion colectiva se aplicara al marco
o ambito en el que se desarrolla la actividad negocial. En definitiva, desde
un concepto amplio, la estructura de la negociacion impone responder
a estas tres preguntas:

e En qué escenario o ambito territorial y funcional se negocia.
¢ Quiénes negocian.

e Con qué reglas de procedimiento.

ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

MaARco Juribpico

AMBITO DE APLICACION » Sector, Empresa o Territorio

INTERLOCUTORES

REPRESENTACION REPRESENTACION DE LOS
EMPRESARIAL TRABAJADORES

Reglas y Procedimientos de Neg@

El concepto de estructura de la negociacion colectiva se refiere a la com-
pleja red de unidades de negociacién que existe en un momento determi-
nado, fruto de la conjuncion de los actores sociales para combinar el nivel
interprofesional, el de rama de actividad y las unidades empresariales.

En una negociacion colectiva —correctamente vertebrada y articulada—,
los convenios sectoriales estatales estableceran las condiciones mini-
mas y homogéneas de igualdad para todos los trabajadores del sector, que
seran mejoradas y adaptadas a las necesidades concretas de cada empre-
sa mediante los acuerdos y convenios de empresa.

La estructura que la negociacidon colectiva presenta en Espafia se caracte-
riza por una excesiva atomizacion y fragmentacion. Existe una multi-
plicidad de reducidas unidades de negociacién y una fragmentacion de la
negociacion. Ello supone —en la practica— la posibilidad de negociacion
en ambitos como son la empresa o el territorio, sobre aspectos que vengan
a modificar lo pactado en convenios de ambito superior.
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Esta situacidon hace necesario avanzar en la racionalizacion y articula-
cion sectorial de la negociacidén colectiva en los ambitos estatal, territorial
y de empresa, como instrumento fundamental para la vertebracién de las
condiciones de trabajo.

Uno de los planteamientos estratégicos de la Union General de Traba-
jadores es potenciar los convenios sectoriales estatales, con el objetivo
de conseguir una estructura de negociacion colectiva mas racional que
permita garantizar unas condiciones laborales para todos los trabajadores
de un sector.

En este sentido el Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva
propugna un sistema que debe contribuir a racionalizar la estructura de
la negociacion colectiva, evitando la atomizacion existente y estable-
ciendo una articulacion adecuada de los distintos elementos negociables.
De esta manera, determinadas materias quedan reservadas al convenio
colectivo nacional sectorial, y otras podran ser desarrolladas en ambitos
inferiores (territorial y de empresa).

UGT ha defendido la necesidad de un modelo estructurado de negociacion
colectiva. Esta linea directriz se ha incorporado a los criterios y orienta-
ciones para la negociacién colectiva elaborados cada ano. En este modelo
de negociacion colectiva el convenio colectivo se convierte en el principal
elemento regulador de las relaciones laborales.

La apuesta por un mayor reforzamiento de la negociacién sectorial estatal
y su articulacién en los ambitos territoriales y/o de empresa sitla el Acuer-
do Interconfederal sobre Negociacion Colectiva en una clara linea vertebra-
dora del mercado laboral.

Por ello, y segun la Resolucién del Comité Confederal Extraordinario, del
22 de abril de 1997: “El Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Co-
lectiva constituye un instrumento esencial para completar y racionalizar la
estructura de la negociacion colectiva, impulsando a través de las confede-
raciones sindicales y empresariales los convenios estatales sectoriales y de
rama de actividad, dentro del respeto a la autonomia de las organizaciones
sectoriales, articulando los contenidos de la negociacion, lo que redundara
en un aumento de la eficacia en la defensa de los intereses de los trabaja-
dores y en la determinacion negociada de las condiciones de trabajo.”

El dia 18 de diciembre de 2007 se ha procedido a firmar la prorroga para
el afio 2008 del Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva, en
cumplimiento del mandato emitido por el Quinto Comité Confederal, ce-
lebrado el pasado 29 de noviembre de 2007 en Santiago de Compostela.
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RECUERDA

[0 La negociacién colectiva es el proceso de Dialogo Social por el que re-
presentantes empresariales y de los trabajadores tratan de llegar a un
acuerdo sobre las condiciones de trabajo en el ambito en el que negocian.

0 En nuestro el Ordenamiento Juridico la regulacién de la negociacién
colectiva se encuentra en la Constitucién Espafiola, en la Ley Organica de
Libertad Sindical y en el Estatuto de los Trabajadores.

0 El convenio colectivo, como resultado de la negociacion colectiva, cons-
tituye junto a las leyes y reglamentos emanados del Estado, fuente de
regulacién de las condiciones de trabajo en nuestro sistema de relaciones
laborales.

0 La negociacion colectiva es la maxima expresiéon y el instrumento fun-
damental de la accidn sindical. Es un proceso continuo que comprende el
antes, el durante y el después de la firma de un convenio.

[0 Uno de los planteamientos estratégicos de la Unién General de Trabaja-
dores es potenciar los convenios sectoriales estatales, con el objetivo de
conseguir una estructura de negociacidon colectiva mas racional que per-
mita garantizar unas condiciones laborales para todos los trabajadores de
un sector.

0 El Acuerdo Interconfederal sobre Negociacién Colectiva propugna esta-
blecer una adecuada articulacién entre los distintos ambitos negociables,
de manera que determinadas materias quedan reservadas al convenio co-
lectivo nacional sectorial, otras pueden ser desarrolladas en ambitos infe-
riores.
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ACTIVIDADES

1. Teniendo presente que los pilares basicos de la negociacion
colectiva son: autonomia colectiva, defensa de los trabajadores,
participacion y solidaridad. éPodrias comentar como participan los
trabajadores de tu empresa en la negociacion? éComo puedes in-
crementar y mejorar la participacion en tu empresa?

2. éQué es la negociacion colectiva para la UGT? Desde tu perspec-
tiva, écual es la incidencia en nuestro sistema de relaciones labo-
rales de la firma del Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion
Colectiva?

3. A tu juicio écuales son los riesgos de una negociacion colectiva
descentralizada y en ambitos reducidos, especialmente en el em-
presarial?

4. Describe la estructura de la negociacion colectiva en el sector
al que perteneces. Analiza en grupos de trabajo la estructura de
la negociacion colectiva en Espaiia y los planteamientos de la UGT
para la racionalizacion de la misma.
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MODULDO Il.- EL CONTENIDO DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

OBJETIVOS

e Conocer la naturaleza normativa de los convenios y acuerdos de-
rivados de la negociacion colectiva, asi como su clasificacion.

e Describir las distintas posibilidades negociales en funcion de los
distintos ambitos de negociacidén, territorial, funcional, personal y
temporal. Analizar los supuestos de ampliacién del ambito de apli-
cacion de los convenios colectivos.

¢ Definir que se conoce como “concurrencia de convenios” y lo que
la normativa legal dispone al respecto.

e Conocer cuales son las materias y contenidos que se abordan en
los convenios colectivos.

¢ Identificar en la estructura del convenio, las partes que lo inte-
gran y su ordenacion.

e Sensibilizar sobre la importancia de la observaciéon de la aplica-
cion del contenido del convenio en el entorno laboral.

CONTENIDOS
1. CONCEPTO
1.1 Clasificacidn, eficacia y alcance de los convenios colectivos
1.2 Ambitos de negociacién
1.3 Estructuracion de la negociacion colectiva
1.4 Duracién de los convenios colectivos
1.5 Concurrencia de convenios
1.6 Ampliacién del ambito de aplicacidn de los convenios colectivos

2. CONTENIDOS MINIMOS

2.1 El contenido minimo de los convenios colectivos
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3. ESTRUCTURA DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
4. DISPOSICIONES DE CARACTER GENERAL

5. CLAUSULAS ESPECIFICAS
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1. CONCEPTO
1.1. Clasificacion, eficacia y alcance de los convenios colectivos

Los convenios colectivos, son el resultado de la negociacién desarrollada
por los representantes de los trabajadores y los empresarios, y consti-
tuyen la expresion del acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud
de su autonomia colectiva (art. 82.1 ET).

El principal resultado de la negociacién colectiva es la consecucién de
acuerdos de diferente tipo, de los cuales, el mas importante es el conve-
nio colectivo.

Los convenios colectivos son acuerdos entre representantes de los tra-
bajadores y la empresa o sus representantes, y fijan las normas que re-
gularan las condiciones de empleo y trabajo, y los derechos y obligaciones
de ambas partes, y deben ser respetados y aplicados por las dos partes.

T1POS DE ACUERDOS FRUTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

ACUERDOS DE EMPRESA
CONVENIOS O PACTOS EXTRAESTATUTARIOS
CONVENIOS COLECTIVOS ESTATUTARIOS.

Acuerdos de empresa

Son resultado de la negociacion entre los trabajadores y la empresa, y
afectan a determinadas materias. Estos acuerdos pueden adoptar dife-
rentes formas (pactos, convenio, etc.), incluso pueden negociarse por el
procedimiento establecido para los convenios estatutarios.

Podemos agrupar las materias negociables en la empresa en tres grandes
bloques:

1. Acuerdos de reorganizacion productiva: son todos los relativos a
movilidad geografica, modificacidén sustancial de las condiciones de trabajo
y despidos colectivos, debido a causas econdmicas técnicas u organizativas
(arts.40, 41 y 51 del ET).

2. Acuerdos supletorios de convenio colectivo: A falta de convenio
colectivo, y por acuerdo entre la empresa y los representantes de los tra-
bajadores se puede establecer:

e El sistema de clasificacion profesional (art.22.1 ET).
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e El régimen de ascensos (art.24.1 ET).
e El recibo de salarios (art. 29.1 ET).
e La distribucidn irregular de la jornada a lo largo del afio (art.34.2 ET).

e El limite de horas diarias ordinarias de trabajo efectivo (art. 34.3
ET, referido a distribucién del tiempo de trabajo diario).

e Acomodacién de la representacion de los trabajadores por dismi-
nucion de plantilla (art. 67.1 ET).

3. Acuerdos de descuelgue salarial: Cuando el convenio de ambito su-
perior a la empresa no establezca las condiciones y procedimientos para
hacerlo (art. 82 ET).

Convenio o Pacto Colectivo Extraestatutario

Cuando un convenio se negocia al margen del procedimiento y los re-
quisitos establecidos en el ET se denomina extraestatutario, y su
principal diferencia es que, en un inicio, no cuenta con ese plus de “eficacia
general” que otorga el ET a los convenios estatutarios (art. 82.3 ET).

Estos convenios en principio, tienen una eficacia limitada, sélo se apli-
can a las partes que los firman, a los trabajadores que estén afiliados
a los sindicatos firmantes y a los empresarios que estén asociados a las
organizaciones empresariales firmantes.

Sin embargo cabe la posibilidad de que trabajadores y empresarios no
representados por los sindicatos y asociaciones empresariales que han fir-
mado el convenio se adhieran a éste posteriormente.

Convenio colectivo estatutario

Se denomina “estatutario” al convenio colectivo que se negocia confor-
me a las reglas y procedimientos previstos en el Estatuto de los Traba-
jadores.

Se diferencia fundamentalmente de otro tipo de convenios por su efica-
cia. La ley reconoce la eficacia general de los convenios estatutarios:
el contenido de este tipo de convenios se aplica a todos los traba-
jadores y empresarios incluidos en su ambito, con independencia de
que estén afiliados a los sindicatos o asociados a las organizaciones em-
presariales firmantes (art. 82.3 ET).
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Dada la eficacia que el Estatuto de los Trabajadores otorga al convenio
colectivo estatutario, este queda sometido a una serie de controles para
garantizar su legitimidad. Asi, se establece:

e El cumplimiento de estrictos requisitos de legitimacion para
negociar (art. 87 ET.), exigiendo las garantias necesarias para que
se encuentren debidamente representados todos los grupos o sec-
tores a quienes pueda afectar.

¢ Un procedimiento determinado de tramitacion y publicidad
(arts. 89 y 90 ET).

e La posibilidad de impugnar judicialmente el convenio.
1.2. Ambitos de negociacién

El Estatuto de los Trabajadores establece (art. 83.1): “Los Convenios Co-
lectivos tendran el ambito de aplicaciéon que las partes acuerden”. Son
las partes (empresa y trabajadores) las que deciden el ambito en el cual
va a ser aplicado un convenio colectivo. Conviene diferenciar entre los
distintos ambitos de la negociacion colectiva: territorial, funcional y
personal.

Ambito territorial

Se refiere al espacio geografico al que afecta el convenio, por ejemplo la
provincia, la Comunidad Auténoma o todas las Comunidades Auténomas
del Estado.

En el ambito territorial podemos distinguir varios niveles de negociacién
colectiva:

* Acuerdos con patronal
* Acuerdos con Gobierno
Acuerdos con Gobierno y patronal

NIVEL CONFEDERAL ACUERDOS
INTERCONFEDERALES

Convenios estatales
Convenios CCAA
Convenios provinciales
Convenios comarcales
Convenios locales

NIVEL SECTORIAL AcuerDOS SECTORIALES

NIVEL DE EMPRESA AcUERDOS EMPRESARIALES | * Convenios de empresa
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Ambito funcional

Se refiere a las unidades de produccion acogidas al convenio, por ejem-
plo la empresa, varias empresas, el sector etc.

AMBITOS FUNCIONALES EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

* Centro de trabajo

* Una empresa

* Un grupo empresarial

* Un Convenio Colectivo para un sector determinado

* Un Convenio Colectivo de caracter intersectorial (para varios
sectores)

Ambito personal

Define a los trabajadores afectados por el convenio colectivo. El conve-
nio suele aplicarse a todo el personal pero caben convenios que se apliquen
a ciertas categorias o franjas de trabajadores.

En cuanto al ambito personal, podemos distinguir entre los convenios que
afectan a todos los trabajadores de un ambito funcional y territorial, y
aquellos otros que solo afectan a determinados colectivos que tienen ca-
pacidad para negociar su propio convenio, y defender sus intereses parti-
culares (convenio franja).

1.3. Estructuracion de la negociacion colectiva

Veamos como se estructura la negociacion colectiva en funcion de estos
tres ambitos.

e NIVEL CONFEDERAL (Intersectorial). La negociacion confe-
deral abarca a todos los sectores y subsectores de la actividad a
nivel nacional, y los acuerdos firmados afectan a afiliados, tra-
bajadores, y a la sociedad en general.

En este nivel se desarrolla un denso proceso de negociacién colec-
tiva bajo las condiciones del Didlogo Social que hemos visto en la
Unidad I.

Como logros conseguidos dentro de estos procesos pueden des-
tacarse acuerdos de gran importancia para los trabajadores y la
sociedad en general, como son los siguientes:
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- Acuerdos Nacionales de Formacién Continua (I y II ANFC).

- Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC).
- Acuerdo sobre Consolidacién y Racionalizacién del Sistema de Pensiones.

- Acuerdo sobre Sustitucion y Derogacion de Ordenanzas y Reglamentaciones
Laborales (AIOR).

- Declaracién para el Dialogo Social.

- Acuerdo sobre medidas en materia de seguridad social.

- Acuerdos para la Estabilidad del Empleo y la Negociacion Colectiva.
o Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del empleo.
c Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva.
o Acuerdo sobre Cobertura de Vacios.

- Acuerdo para la Mejora y el Crecimiento del Empleo.

e NIVEL INTERMEDIO (Sectorial). Los diferentes ambitos te-
rritoriales en los que se puede negociar dentro de un sector son
los siguientes:

- Local
- Comarcal

- Provincial: afectan a trabajadores y empresarios de un sector
o industria de una Unica provincia (Ej.: convenio provincial de
Opticas de Madrid).

- Interprovincial o de Comunidad Auténoma: afectan a tra-
bajadores y empresarios de un sector industria de varias provin-
cias o una Comunidad Auténoma.

- Estatal: Afectan a trabajadores y empresarios de un sector o
industria a nivel nacional, y con dos claros exponentes: los con-
venios estatales y los acuerdos marco estatales (Ej.: Convenio
Estatal de la Industria Quimica).

En una negociacion colectiva correctamente vertebrada y articu-
lada, los convenios sectoriales estatales han de establecer las
condiciones minimas y homogéneas de igualdad para todos los
trabajadores del sector, que seran mejoradas y adoptadas por los
acuerdos y convenios de empresa a las necesidades concretas de
cada empresa.
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NIVEL DE EMPRESA. En este nivel, y dependiendo del colectivo de tra-
bajadores afectados (a@mbito personal) podemos distinguir varios tipos de
convenios:

- Los que afectan a un grupo de empresas.
- Los que afectan a los trabajadores de un centro de trabajo concreto.

- Los que afectan a los trabajadores de toda la empresa en su
conjunto (Ej. Convenio de Repsol Petréleo).

- Los que afectan a un grupo de trabajadores que pertenecen a
una misma categoria profesional, o que ocupan igual puesto en
la empresa. Este tipo de convenios se denomina “de franja o grupo”
(Ej.: Convenio de pilotos de IBERIA).

AMBITOS DEL CONVENIO COLECTIVO

CONFEDERAL ESTRUCTURA DE LA
TERRITORIAL SECTORIAL NEGOCIACION
DE EMPRESA

CENTRO

EMPRESA
FUNCIONAL SECTOR  NIVEL CONFEDERAL

INTERSECTORIAL * NIVEL INTERMEDIO

* NIVEL DE EMPRESA
POR CATEGORIAS
PERSONAL POR TERRITORIOS

COLECTIVOS ESPECIFICOS

A los representantes de los trabajadores les corresponde la empresa
como campo de accion sindical.

Este es un marco para negociar no sdlo convenios, sino también otro tipo
de acuerdos o pactos que puedan servir de referente para ser incorporados
en proximos convenios.

La tarea negociadora como representante de los trabajadores no es
ilimitada, sino que debe respetarse el marco definido por el ET, y por la
propia estructura de la negociacién colectiva en el sector propio. Los mar-
genes que van a delimitar la labor negociadora son:

e La existencia de un convenio de ambito superior aplicable a
vuestra empresa.
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e El art. 84 del ET, establece una serie de materias que no se
pueden negociar a nivel inferior: periodo de prueba, modalida-
des de contratacién, grupos profesionales, régimen disciplinario,
normas minimas de seguridad e higiene en el trabajo y movilidad
geografica.

e Conocer y aplicar la estrategia sindical de la UGT.

1.4. Duracion de los convenios colectivos

La duracion del convenio colectivo se determina por las partes nego-
ciadoras. El art. 86 ET en su apartado primero dispone que “corresponde a
las partes negociadoras establecer la duracién de los convenios, pudiendo
eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia para cada materia
0 grupo homogéneo de materias dentro del mismo convenio”.

Los convenios suelen tener una duracion determinada (por lo general,
uno o dos afos). El art. 86 del ET admite expresamente que se pueden
fijar distintos periodos de vigencia para cada materia o grupo homo-
géneo de materias de un mismo convenio. Esa posibilidad, en la practica,
se utiliza en materia salarial o, al menos, con algln aspecto de la misma
(incrementos salariales), a la que se suele dar una duracidn estrictamente
anual.

Si un convenio colectivo no se denuncia expresamente éste se pro-
rroga de afo en ano.

Se suele realizar la denuncia del Convenio Colectivo con cierta antela-
cion o preaviso, por lo general de tres meses. Pero también es habitual
que se pacte justamente lo contrario: que se denuncie dentro del ultimo
trimestre de vigencia o, sin mas, antes de su finalizacion. Incluso, cada
vez es mas frecuente que se pacte la denuncia automatica del convenio,
entendiéndose, pues denunciado en el momento mismo en que llegue la
fecha prevista para su finalizacién.

La denuncia en las condiciones pactadas corresponde a los firmantes del
convenio. Pero también pueden denunciarlo otros sujetos no firmantes pero
que, en el momento en que debiera finalizar la vigencia del convenio, ten-
gan legitimacion para negociar el nuevo convenio (por ejemplo en el caso
de que los sujetos con representatividad hayan podido cambiar si, durante
la vigencia del convenio, se han producido nuevas elecciones sindicales).

Tras la denuncia del convenio, pierden vigencia sus clausulas de obli-
gaciones. Respecto de las clausulas normativas, aquellas que regulan las
condiciones de trabajo, se estara a lo establecido en el propio convenio de-
nunciado. Pero si el convenio no contiene pacto al respecto, se mantendra
en vigor hasta tanto no se logre un nuevo acuerdo expreso.
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Dispone el art. 86.4 ET que un nuevo convenio deroga en su integridad
al anterior, salvo los aspectos que expresamente se mantengan.

1.5. Concurrencia de convenios

Se denomina asi a la posible influencia simultanea de convenios de
distinto ambito o niveles en un mismo grupo de trabajadores. El art. 84
ET hace referencia a la denominada concurrencia de convenios colectivos:
"Un Convenio Colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo
dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario...” (art.
84 apdo. 1° ET).

A tenor de este articulo un convenio determinado (por ejemplo, un con-
venio de empresa o0 un convenio de sector provincial) tiene preferencia
frente a un convenio posterior (por ejemplo, un convenio de sector pro-
vincial o un convenio de sector estatal), de modo que en caso de conflic-
to entre ambos se aplica el primero, sea mas o menos favorable que el
segundo.

Esta concurrencia prohibida por la Ley se produce si ambos convenios
contienen regulaciones contrarias o divergentes, no si el nuevo conve-
nio establece una regulacion complementaria o suplementaria del primero.

Pero hay dos matices respecto a esta prohibicion de concurrencia:

e Esta prohibicién tiene un alcance limitado, ya que se pueden
acordar convenios, de ambito superior al de empresa, que afecten
a los de ambito superior (art.84 ET).

Por ejemplo un convenio colectivo autonémico puede entrar en
concurrencia con un convenio estatal, o un convenio provincial con
un convenio autondmico, siempre que esta concurrencia no afecte
a determinadas materias: el periodo de prueba, las modalidades de
contratacién, excepto en los aspectos de adaptacién al ambito de
la empresa, los grupos profesionales, el régimen disciplinario y las
normas minimas en materia de seguridad e higiene en el trabajo y
movilidad geogréfica (tal y como dispone el Ultimo parrafo del art.
84 ET).

¢ Por otro lado tiene caracter dispositivo porque mediante acuer-
dos interprofesionales o por convenios colectivos las organizaciones
sindicales y las asociaciones patronales, de caracter estatal o de
Comunidad Auténoma, podran fijar las reglas que han de resolver
los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto ambito,
es decir se pueden fijar reglas distintas para los casos de concu-
rrencia, que sustituyan a la regla legal de no afectacion del vigente
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con anterioridad, por ejemplo la aplicacidon del convenio posterior,
la aplicacion del convenio mas especifico, la aplicacién del mas fa-
vorable, etc.

1.6. Ampliacion del ambito de aplicacion de los convenios colectivos

El ambito de aplicacién de un convenio colectivo puede ampliarse a tra-
bajadores y empresarios no incluidos en la correspondiente unidad de ne-
gociacion. Esta ampliacion puede realizarse por dos procedimientos: la
adhesion a convenios colectivos y la extensién de convenios colectivos.

La adhesion a convenios colectivos

Significa la aceptacion por las partes negociadoras, en el ambito de la
unidad de negociacion, de la totalidad de un convenio colectivo en
vigor en el ambito de otra unidad de negociacion.

La adhesiéon no supone solamente un mecanismo de ampliacién del am-
bito de un convenio colectivo estatutario, que como consecuencia de la
adhesién pasa a aplicarse a empresarios y/o trabajadores no afiliados a las
organizaciones firmantes y excluidos por lo tanto, inicialmente, de aquel
ambito, la adhesidon supone una modalidad especifica de negociaciéon
colectiva que da lugar a un tipo singular de convenio colectivo, el conve-
nio por adhesion que es un convenio colectivo estatutario.

La adhesion ha de ser decidida de comin acuerdo (art. 92.1 ET) en las
respectivas unidades de negociacion, por las partes legitimadas para
negociar un convenio colectivo ordinario. Por tanto, son partes legitima-
das para adoptar el acuerdo de adhesién las mismas que lo estarian para
negociar un convenio colectivo ordinario en la respectiva unidad de nego-
ciacion de que se trate (arts. 87 y 88 ET).

La adopcidon del acuerdo de adhesién requiere la constitucion de una
comision negociadora en términos similares a los que se exigiran para
negociar un convenio ordinario. El acuerdo de adhesion ha de ser adoptado
por el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones.

Como limite al acuerdo de adhesion se requiere que las partes no han
de estar afectadas por otro convenio colectivo.

La extension de convenios colectivos

La finalidad de la extensidn es cubrir un vacio de negociacidn existente
en un determinado ambito de aplicacion.
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La extensidn de convenios colectivos supone que la autoridad laboral
(el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales o el 6rgano correspondiente
de las Comunidades Autonomas con competencia en la materia) tiene la
facultad de ampliar el ambito de aplicacion de los convenios colec-
tivos, extendiendo las disposiciones de un convenio colectivo en vigor a
una pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o subsector de
actividad (art. 82.3 del ET).

La Ley 24/99 se refiere a estos supuestos, centrando la causas de la
extension de convenios colectivos en: “los perjuicios derivados para tra-
bajadores y empresarios de la imposibilidad de suscribir en su ambito un
convenio colectivo de los previstos en el Titulo III del ET” (convenios colec-
tivos estatutarios). Esta imposibilidad que tiene que estar originada en la
ausencia de partes legitimadas para la suscripcién de dichos convenios.

La decisidon de extensidon se ha de adoptar siempre a instancia de parte.
Tienen capacidad para iniciar el procedimiento de extension quie-
nes se hallen legitimados para promover la negociacién colectiva en el
ambito correspondiente conforme a lo dispuesto en los articulos 87.2 y 3
del ET.

La extensidon de convenios se ha de tramitar conforme a un procedimien-
to reglamentado que no ha de durar mas de tres meses (la ausencia
de resolucién expresa en el plazo establecido tiene efectos desestimatorios
de la solicitud).
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2. CONTENIDOS MINIMOS

Como ya hemos sefalado las finalidades de los convenios colectivos son:
¢ Fijar las condiciones de trabajo y empleo.

e Regular las relaciones entre empleadores y trabajadores.

El Estatuto de los Trabajadores (art. 85.1) establece la libertad y el pro-
tagonismo de las partes para fijar el contenido de los convenios co-
lectivos. Este principio de libertad de las partes tiene como Unico limite
general el respeto a las leyes (art. 3.3 ET). Asi, los convenios colectivos
deberan respetar en todo caso los “minimos de derecho necesario”.

En los convenios colectivos cabe distinguir dos tipos de pactos o clausu-
las que configuran el contenido normativo y las obligaciones en los mismos:

e Por un lado, unas clausulas que vinculan a los empresarios y tra-
bajadores individuales representados por las partes contratantes o
los representantes de unos y de otros, que constituyen el CONTE-
NIDO NORMATIVO.

Por ejemplo, las clausulas que afectan a cuestiones de indole labo-
ral (condiciones que afectan a las relaciones individuales de trabajo
Como ascensos, jornadas, permisos, horas extraordinarias etc.); a
materias de indole sindical (condiciones que afectan a las relacio-
nes colectivas de trabajo garantias de los delegados, derechos de
las secciones sindicales, mecanismos de participacién-informacion
etc.); materias de indole econdmica (salarios y aspectos econdmi-
cos de la empresa con repercusién laboral como la politica de in-
versiones de la empresa, reestructuraciones organizativas....), etc.

e Por otro lado, hay clausulas que vinculan directamente a las par-
tes contratantes que han negociado el convenio, que constituyen su
CONTENIDO OBLIGACIONAL.

Por ejemplo, serian las clausulas que pretenden garantizar la efica-
cia y cumplimiento de lo pactado en el convenio durante su vigencia
mediante la imposicion de obligaciones a las partes contratantes.
Este tipo de cladusulas se basa en general, en la buena voluntad
de las partes que firman el acuerdo.

2.1. El contenido minimo de los convenios colectivos

Los cambios que se estan produciendo en las relaciones laborales hacen
que cada vez sea mayor el nUmero de materias que se concretan y gestionan
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a lo largo de la vida de un convenio, haciendo de la negociacion y de la
gestion de los contenidos del convenio colectivo un proceso continuo,
con un contenido dinamico que debemos actualizar constantemente.

Pero, aunqgue los convenios colectivos son producto de la libre negociacion
de las partes, la ley exige que expresen en todo caso, unos contenidos
minimos, de caracter esencial:

a) PARTES QUE LO CONCIERTAN. Esto es, se deben determinar
las partes legitimadas segun los articulos 87 y 88 del ET.

Las partes deben identificarse necesariamente en el propio tex-
to del convenio; no se reconoceran como partes que habiendo
negociado no suscriben finalmente el convenio. Es conveniente
incluir asimismo la representatividad de las partes firmantes, en
orden a determinar la eficacia general o limitada del convenio.

El contenido minimo que hace referencia a la determinacion de las
partes, suele incluirse en el Preambulo del Convenio Colectivo.

b) AMBITOS. Nos referimos a los &mbitos personal, funcional, te-
rritorial, y temporal de aplicacién del convenio.

Ambito personal: Designa los trabajadores afectados por el Con-
venio. La determinacién del ambito personal se encuentra limitada
por el principio de igualdad y no discriminacién (Tribunal Constitu-
cional, Sentencia 136/87 y 177/88).

Por ejemplo, veamos cédmo se ha incluido la determinacién del am-
bito personal al que afecta un convenio colectivo:

“Ambito personal: El Convenio afecta personalmente a todos los
empleados de la empresa a excepcion de:

1. Cargos directivos de los Servicios Centrales.

2. Directores, Subdirectores de Establecimientos y Adjuntos a la
Direccion de Paradores.

3. Demas cargos de confianza y asesoramiento técnico no incluidos
en el Anexo de niveles y categorias”. (art. 2 Convenio Colectivo.
Paradores de Turismo de Espaha, 1998-99-2000).

Css)



%j Andalucia
El Convenio Colectivo como Instrumento de Accién Sindical . )

Es muy importante considerar que si el convenio colectivo ex-
cluye de su ambito personal a los trabajadores con contrato
temporal, sera declarado nulo. En los convenios colectivos
extraestatutarios, el ambito personal coincide con las empresas
asociadas a la patronal firmante y a los trabajadores que presten
servicios en ellas y estén a su vez afiliados al sindicato firmante.
De igual forma pueden ser incluidos dentro del ambito personal de
este tipo de convenios los empresarios y trabajadores que, no es-
tando asociados ni sindicados, se adhieran al acuerdo.

Ambito funcional: Se refiere al sector de actividad econémica
sobre cuyas empresas y trabajadores surtira sus efectos el conve-
nio colectivo.

Si se trata de un convenio colectivo de empresa o centro de tra-
bajo bastara con especificar el nombre de aquella o el centro de
trabajo.

Ambito territorial: Puede ser estatal, de comunidad auténoma,
interprovincial, comarcal o local.

En los convenios de nivel de empresa o centro de trabajo ha de
determinarse asimismo su ambito geografico, que coincidira con el
lugar en el que radiquen.

Ambito temporal: Al especificar el &mbito temporal del convenio
colectivo, las partes establecen el tiempo durante el que el mismo
surtira efectos: para ello deben quedar fijadas la fecha de su entra-
da en vigor (Art.90.4 ET.) y la duracién de su vigencia.

Como contenido incluido en el @mbito temporal, las partes pueden
conceder efectos retroactivos, con caracter general para todo el
contenido del convenio, o bien fijar una retroactividad parcial en
alguna materia concreta (normalmente y de forma expresa en lo
relativo al incremento de retribuciones).

Un ejemplo de clausula relativa a la vigencia del convenio, podria
ser: "La duracion del presente convenio seria de... Iniciando sus
efectos el dia... y finalizando el dia..., fecha en la que perderan vi-
gencia las clausulas obligacionales, manteniendo en vigor su conte-
nido normativo hasta tanto no se firme un nuevo convenio”.

c) DENUNCIA. La denuncia de un convenio es la voluntad mani-
festada por cualquiera de las partes firmantes sobre las condicio-
nes de la finalizacion del convenio.
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Como contenido minimo de un convenio colectivo se debe incluir la
forma y condiciones en las que ha de llevarse a cabo la denuncia
del mismo, es decir, indicar como, cuando y a quién o quiénes
se comunica el fin de aplicacion del acuerdo.

La denuncia tiene un efecto doble:

- Llegado el término del convenio colectivo sus clausulas obliga-
cionales pierden vigencia y se mantienen en vigor las cladusulas
normativas.

- El inicio de una nueva negociacion colectiva de la que podra
surgir un convenio que sustituya al anterior.

La denuncia ha de efectuarse antes de que el convenio colectivo
llegue al término de su vigencia, fijada por las partes. Si no se
produce la denuncia, el convenio se prorrogaria anualmente (art.
86.2 ET.).

Es necesario tener muy presente la regulacion de la denuncia
del convenio y no confiar en que se lleve a cabo por otras partes
negociadoras con el fin de evitar situaciones no deseadas de pro-
rroga de convenios.

Es posible establecer la llamada denuncia automatica, que es
aquella manifestada por las partes en el propio texto del convenio.

Segun el art. 86 ET, se puede establecer una duracion distinta de
las clausulas normativas y obligacionales, una vez se produce
su denuncia y vencimiento. Lo importante sera distinguir entre qué
clausulas que se prorrogan automaticamente y aquellas que
las partes decidan que pierdan vigencia.

Esto obligara a una mayor vigilancia sindical de los contenidos
incluidos en los convenios. Especialmente si ademas tenemos en
cuenta, que uno de los efectos flexibilizadores de la reforma laboral
de 1994, fue romper el principio de mejora en cascada de las con-
diciones de trabajo. Segun este principio, a partir de lo establecido
por la ley, el contenido de un convenio vendria a mejorar las condi-
ciones minimas aseguradas por aquella.

Por ello, y como principio general en materia de derechos adquiri-
dos y derechos reconocidos, conviene pactar expresamente el
mantenimiento de los ya existentes o en curso de adquisicion.
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En caso de considerarse conveniente una modificaciéon por via de
convenio y siempre tras los oportunos analisis técnicos, financieros
y actuariales, deben garantizarse durante todo el proceso de ne-
gociacion los derechos ya existentes.

d) COMISION PARITARIA. La designacién de una comisién re-
presentativa de las partes negociadoras “para entender de cuantas
cuestiones le sean atribuidas” y la “determinacion de los procedi-
mientos para solventar las discrepancias en su seno”.

La comisién paritaria representa a las partes que han negociado,
y se encarga de solucionar, mediante los procedimientos que se
establezcan, los conflictos que surjan en la administracién e inter-
pretacion del convenio.

Sus funciones seran establecidas por las partes en el propio tex-
to del convenio. Normalmente son funciones de interpretacién de
los textos del convenio, que vinculan a las partes sin perjuicio de
que los 6rganos judiciales puedan revisarlas, bien porque resul-
tan acuerdos discriminatorios o bien vulneradores del contenido del
propio convenio.

Asimismo pueden fijarse competencias de tramite previo y obliga-
torio a la via judicial en determinados conflictos.

Su composicion se reserva a los miembros de las partes firmantes
del convenio colectivo, conforme al principio de proporcionalidad de
su representatividad.

En este sentido, la exclusién de la comision paritaria de aquellas
partes que no han firmado el convenio, no vulnera la libertad sindi-
cal, tal como se desprende de las sentencias 73/1984 y 184/1991
del Tribunal Constitucional.

En la misma linea se podrian incluir dentro de las funciones de la
comision paritaria del correspondiente convenio, la posibilidad de
dar solucién a los conflictos individuales que puedan surgir de una
actuacién unilateral por parte del empresario.

Las comisiones paritarias han tenido importantes dificultades para
resolver los conflictos que se les han presentado. Su doble finalidad
de asegurar la presencia no sélo en la negociacién, sino también en
la solucion de los conflictos ha podido ocasionar situaciones de blo-
queo que influyen en la administracidon del convenio. Es necesario
revitalizarlas, a través de una mayor voluntad negociadora, antes
gue caer en una solucidn judicial de los diferentes conflictos.
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e) CLAUSULA DE DESCUELGUE SALARIAL. Bajo este término se
mencionan las “condiciones y procedimientos para la no aplicacién
del régimen salarial que establezca el mismo, respecto de las em-
presas incluidas en el ambito del convenio”. (art. 85.2 c) ET) (art.
85.. ¢) ET). Se trata de un contenido minimo de los convenios
colectivos supraempresariales, es decir de aquellos que afectan
a un ambito superior al de la empresa.

En la cldusula de descuelgue salarial se establecen las condiciones
de no aplicacion en una empresa del régimen salarial establecido
en un convenio de ambito superior, y el procedimiento que debe
seguir el empresario para “descolgarse” de dicho convenio.

Las clausulas de descuelgue salarial, utilizadas correctamente y
bajo control sindical, pueden ser una herramienta util para salvar
situaciones de crisis empresarial en determinados casos. Por
ello, es conveniente establecer un procedimiento claro y deta-
llado de su utilizacién, determinando las condiciones que deben
darse para solicitar el descuelgue, y las vias a seguir, implicando
a la comision paritaria del convenio en este proceso.

Si el convenio colectivo de ambito superior a la empresa establece
tal cldusula, el descuelgue salarial se hara en los términos estable-
cidos en él. El art. 82.3 ET, contempla el supuesto de que en el
convenio no se haya establecido dicha clausula. En este caso el
descuelgue puede producirse mediante un acuerdo “entre el em-
presario y los representantes de los trabajadores cuando asi lo re-
quiera la situacion econdémica de la empresa”. Normalmente dicho
acuerdo contendra la decisidén de descuelgue y la determinacién de
los nuevos salarios.

La ley prevé también la posibilidad de falta de acuerdo sobre el
descuelgue y determina que en tal caso “/a discrepancia sera sol-
ventada por la comisiéon paritaria del convenio” que se pretende
inaplicar. La comision se pronuncia solamente sobre la inaplicacion,
no sobre los nuevos salarios empresariales, que sélo pueden ser fi-
jados por el empresario y los representantes (salvo que encomien-
den su fijacién a la comision).
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3. ESTRUCTURA DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Los convenios colectivos han de formalizarse siempre por escrito, ya que
en caso contrario se consideran nulos, y deben incluir las materias que han
sido objeto de acuerdo ordenadas de forma ldgica y clara: "Los convenios
colectivos a que se refiere esta Ley han de efectuarse por escrito, bajo
sancion de nulidad” (art. 90.1 ET).

ESTRUCTURA GENERAL DE UN CONVENIO COLECTIVO

BLOQUES OBLIGATORIOS BLOQUES NO OBLIGATORIOS
Preambulo Disposiciones adicionales
Capitulos Disposiciones transitorias
Disposiciones finales

La redaccion del convenio se desarrolla, de manera general, de la siguien-
te manera:

19) El texto del convenio colectivo se ordena en capitulos que agrupan
bloques de contenidos.

20) Se inicia con un preambulo, en el que se realizan una declaracion
conjunta, y se valoran las circunstancias tenidas en cuenta durante la
negociacion.

39) Los capitulos se componen de articulos o clausulas, con las regula-
ciones concretas de materias. Cada articulo tiene un titulo para facilitar
la elaboracidon de un indice y la busqueda de los contenidos del convenio.

40) La parte final del texto del convenio colectivo suele contener ade-
mas:

a. Disposiciones adicionales: establecen regulaciones que, por
diversas razones o avatares de la negociaciéon, no estan incluidas
en la parte articulada. Son muy heterogéneas, y suelen caracteri-
zarse por su contenido accesorio y meramente obligacional.

Por ejemplo seria una disposicién adicional: "A efectos del Presente
Convenio se entiende por curso escolar el periodo de tiempo que se
extiende desde el 1 de Septiembre de un aho al 31 de agosto del
ano siguiente”. (D.A. Cuarta del Convenio de Ensehanza Privada
Concertada. 1994-1995).

Ca1)



Andalucia)
El Convenio Colectivo como Instrumento de Accidén Sindical

b. Disposiciones transitorias: establecen regulaciones sobre la
aplicacion especifica y efectos en el tiempo de algunas materias
concretas del convenio.

Como ejemplo de disposicidn transitoria, tendriamos la siguiente:
"Las diferencias, como consecuencia de los efectos econdmicos re-
troactivos a la entrada en vigor del presente convenio, se abona-
ran, en una sola paga, dentro del mes siguiente al de la publicacion
en el BOE del presente Convenio.” (D.T. 12 Convenio Estatal del
Vidrio y ceramica. 1995)

c. Disposiciones finales: establecen criterios de revision de
aquellas materias que no han sido reguladas en el texto del con-
venio. En este caso las referencias se atienen a lo dispuesto en
convenios de ambito territorial superior, leyes o reglamentos. Asi-
mismo, pueden disponer la sustitucién de una Ordenanza Laboral.

Un ejemplo de disposicion Final incluida en diferentes convenios:
"Los contenidos del presente convenio colectivo sustituyen total-
mente a la Ordenanza Laboral de las Industrias de la Piel.” (D.T. del
Convenio colectivo estatal para Calzado 1995-96).

d. Anexos: Suelen contener informaciones de caracter comple-
mentario, y a las que se remite el texto del convenio en sus ar-
ticulos: tablas salariales, modelos de “finiquitos” o de recibos de
salarios, contratos de trabajo etc.
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CONTENIDOS DEL CONVENIO COLECTIVO

PARTES LEGITIMADAS Representatividad de las partes
AMBITO PERSONAL Excepto cargos directivos y de confianza

AmBITO FUNCIONAL Sector econdmico

AMBITO TERRITORIAL Territorio(s) que abarca el acuerdo

AMBITO TEMPORAL Plazo de vigencia del acuerdo

comons oo |
—
—

ESTRUCTURA DEL

T
—
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—
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4. DISPOSICIONES DE CARACTER GENERAL

Las disposiciones de caracter general establecen declaraciones de prin-
cipios de las partes y las condiciones de aplicacion e interpretacion
del convenio. Las mas habituales son:

e PRINCIPIO DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION. Este principio
esta consagrado en la Constitucion (art.14), y en el Estatuto de los Traba-
jadores (art. 4.2c y 17). El principio de igualdad y no discriminacion esta
recogido explicitamente en:

- Constitucién Espanola de 1978.
- Estatuto de los trabajadores.
- Directiva CEE 79/7 ratificada por el Parlamento Europeo en 1991.

- Ley 51/2003, de Igualdad de Oportunidades, No Discriminacion y Accesi-
bilidad Universal de las Personas con Discapacidad.

- Ley 39/1999, para la Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral de las
Personas Trabajadoras.

- Ley Organica 3 / 2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

La observacion de este principio es necesaria en el texto acordado, y mas
concretamente la presencia del contenido que se refiere a la prohibicion de
discriminacion negativa de las trabajadoras respecto de sus companeros
varones, asi como es conveniente excluir cualquier mencion sexista en la
determinacion de las categorias profesionales.

Por ejemplo, es frecuente y penoso comprobar que la categoria corres-
pondiente a los servicios de limpieza, se predica en género femenino en la

redaccion de muchos convenios colectivos.

Es muy recomendable que en los convenios se incluya expresamente la
prohibicién de todo trato discriminatorio por razones sindicales.

o INDIVISIBILIDAD, VINCULACION A LA TOTALIDAD. Se establecen
en los convenios clausulas que consideran lo pactado como un todo
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global, de manera que, tanto la aplicacion del texto como su interpreta-
cion, ha de ser completa y no parcial.

Debe preverse una posible declaracion de nulidad de alguna de las
disposiciones del convenio. Ante ésta posible contingencia es necesario
pactar de forma expresa que, conocida tal circunstancia debera reunirse de
forma inmediata la comisidn negociadora en orden a redactar, conforme a
derecho, la regulacion declarada nula y proceder a firmar nuevamente el
convenio.

o CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS. Son conocidas también como
derechos adquiridos, es decir, derechos que se disfrutan efectivamente
de forma mas ventajosa que la regulada en el convenio colectivo de refe-
rencia.

Normalmente se han venido redactando clausulas de garantia de tales
situaciones. La virtualidad del mantenimiento de tales condiciones mas be-
neficiosas es su incorporacion real y efectiva al contenido obligacional del
contrato de trabajo individual (esto supone que el derecho disfrutado,
mas ventajoso, ha de ser reconocido por el empresario, de manera
expresa o tacita, y no responder a meras situaciones de tolerancia).

Por ello, a pesar de que el art. 82.4 del ET., establece la posibilidad de que
un convenio altere o disponga de los derechos adquiridos en convenios
anteriores, los convenios no podran llegar a una aplicacién extrema del
contenido de este articulo ya que las condiciones que se pretendan modi-
ficar seran, una vez incluidas en los contratos de trabajo, derechos cuyos
titulares son los trabajadores considerados individualmente.

Desde la reforma del ET de 1994, la posibilidad de modificar sustan-
cialmente las condiciones de trabajo (art.41 ET) puede incluir los de-
rechos adquiridos, con lo cual se acrecienta sobremanera el poder del
empresario.

e DERECHO SUPLETORIO. Si un convenio colectivo no regula una ma-
teria concreta o la regula minimamente, ha de remitirse expresamente
a lo regulado en otro convenio de ambito superior si pretendemos que
éste se aplique en lo no dispuesto por el ambito inferior.
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5. CLAUSULAS ESPECIFICAS

En la Resolucidn del 50 Comité Confederal del 28 de noviembre se contie-
nen los siguientes objetivos como prioritarios en materia de negociacién
colectiva.

v Ganar poder adquisitivo para los trabajadores /as de acuerdo a
tres elementos: la prevision de la inflacidn, los aumentos de la pro-
ductividad y las clausulas de revision salarial.

v Cumplir la encomienda del Acuerdo de Mejora del Crecimiento
y del Empleo, concretando los limites a la rotacion de trabajado-
res con contratos temporales en un mismo puesto de trabajo, y
mejorar en general la estabilidad laboral con el instrumento de la
informacién y control sindical, desarrollandolos en particular en el
ambito de las contratas y subcontratas.

v Defender el cumplimiento de la Ley Orgénica de Igualdad en las
empresas y aprovechar sus instrumentos para implantar medidas
de igualdad real entre hombres y mujeres. La igualdad tanto de
trato como de oportunidades debe ser considerada como un ele-
mento determinante para medir la calidad de cualquier empleo.

Vv Eliminar las discriminaciones que sufren los trabajadores mas
jovenes, evitando que los convenios establezcan diferencias en las
categorias en funcion de la edad.

v Mantener el objetivo de las 35 horas semanales y la participacion
sindical en la distribucién de horarios para una mejor conciliacion.

Vv Medidas de desarrollo del nuevo modelo de Formacion Profesio-
nal para el Empleo, en particular para favorecer la participacién en
los procesos formativos, vinculando el nivel de formacién con el
nivel de clasificacién y retribucion.

v Hacer cumplir la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud 2007
/ 2012 en tanto referente de la accién sindical y la negociacién
colectiva; de tal manera, debe insistirse en la prevencién en las
PYMES y micro empresas y para ello reforzar los derechos de re-
presentacidn e intervencion en empresas que carecen de delegados
de prevencion.

Vv En lo que se refiere al medio ambiente, deben reforzarse las pre-
visiones del Estatuto de los Trabajadores en materia de informacion
al delegado toda actuacidon empresarial con incidencia en el medio
ambiente, promover la figura del delegado especifico en la materia
y asimismo incluir estos temas en la formacién de los trabajadores.
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Vv Se contienen dos propuestas principales en materia de inmigra-
cion: el objetivo de defensa de los derechos vy libertades de los ex-
tranjeros y su integracién social y el objetivo de superacion de las
situaciones de desventaja derivadas de su origen no comunitario.

v Reaccionar desde la negociacidn colectiva a la mundializacién de
la economia. La Unidn Europea ha incluido los derechos de informa-
cidon, consulta y participacion en el nucleo duro del derecho social eu-
ropeo; con esta base, el objetivo prioritario es intensificar el didlogo
social en el seno de la empresa y fomentar y reforzar la participacion
de los representantes de los trabajadores en la marcha y futuro de
la empresa.

Debemos igualmente sefalar el avance en derechos sociales que ha supues-
to la normativa surgida del Didlogo Social entre el Gobierno y los agentes
econdmicos y sociales desde el ano 2004. Como principales normas pode-
mos citar a las siguientes:

e Ley Organica 3 / 2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres. Supone un gran avance hacia la consecucion del dere-
cho de igualdad, una mejora sustancial en la cobertura que otorgan
las prestaciones de la Seguridad Social asi como un gran reto para
la negociacion colectiva. El Anteproyecto de Ley surgié de un intenso
periodo de consultas con la participacion de UGT.

e Ley de Dependencia, de 30 de noviembre de 2006.

e Ley 43 / 2006 sobre Mejora del crecimiento y del Empleo.
Se mejora la regulacion laboral en materia de contratacién temporal,
cesion ilegal de trabajadores y contratas y subcontratas; se generan
nuevos derechos de intervencion sindical; se extiende la proteccidon
social y se mejoran las prestaciones por desempleo y del Fondo de
Garantia Salarial; se refuerzan los Servicios Publicos de Empleo y
las Politicas Activas, y se constituyen érganos de participacién en las
instituciones laborales (Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social).
La columna vertebral de dicha normativa legal es el Acuerdo para la
Mejora del Crecimiento y del Empleo, suscrito por los agentes socia-
les con el Gobierno.

e Ley de Medidas en materia de Seguridad Social. Suponen me-
joras relacionadas, sobre todo, con las prestaciones minimas, tales
como la incapacidad permanente y la gran invalidez, la viudedad, la
orfandad, la IT, las prejubilaciones, los inventivos a la prolongacion
voluntaria de la vida laboral, la nueva lista de enfermedades profe-
sionales y su notificacion, registro y calificacion, la posibilidad de re-
duccién de la edad de jubilacidn en actividades penosas, peligrosas
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o toxicas, y la unificacion de regimenes especiales de los traba-
jadores agrarios y empleados del hogar con el régimen general,
entre otras. Se basa en el Acuerdo sobre Medidas en Materia de la
Seguridad Social.

e Ley 7 / 2007 de 12 de abril que aprueba el Estatuto Basi-
co del Empleado Publico. Dicho Estatuto es un avance historico
gue debe situar a las Administraciones publicas a la altura de las
necesidades de modernidad y eficiencia que demanda la sociedad
espafiola. Supone, ademas, la definitiva consolidacion democratica
de las relaciones laborales en este ambito, reconociendo el derecho
a la negociacion colectiva de los empleados publicos, al tiempo que
mejora sus condiciones profesionales y establece medidas tenden-
tes a eliminar la temporalidad.

¢ Real Decreto 395 / 2007 de 23 de marzo que regula la for-
macion profesional para el empleo. Surgido del Acuerdo Tripar-
tito sobre Formacion Profesional para el Empleo. Supone un salto
cualitativo en la eficacia del sistema, porque refuerza los derechos
de los trabajadores a la formacién a lo largo de toda su vida, y el
papel de los agentes sociales en este proceso. Ademas, reconoce
el caracter gratuito de la formacion para los trabajadores y desem-
pleados, y contempla las necesidades especificas de los colectivos
afectados por reconversion. Asimismo, posibilita la participacion de
las CCAA, para dar cumplimiento a la doctrina constitucional. Ahora
es preciso que este derecho se traduzca en la incorporacién en los
convenios colectivos y en la legislacién laboral de un crédito hora-
rio anual basico para asistir a cursos de formacién en la empresa
o fuera de ella. Hay que avanzar, ademas, hacia el establecimiento
de mecanismos que hagan corresponder las cualificaciones obteni-
das con las condiciones salariales y de promocion en el puesto de
trabajo.

e Estrategia Espanola de Seguridad y Salud 2007 / 2012.

e Ley 32 / 2006 Reguladora de la Subcontratacion en la
Construccion. Se trata de una ley con aplicacién exclusiva en un
sector productivo, pero que igualmente se puede considerar como
una de las herramientas, surgidas del Didlogo Social, mas eficaces
para elevar las garantias y la calidad del trabajo en Espafia.

Ademas de todo esto, merece la pena dedicar un espacio a la reflexidon en
el ambito de la negociacién colectiva, sobre los cambios experimentados
en la situacion laboral. La situacion sociolaboral ha experimentado diver-
sos cambios, fruto de la globalizacién econémica. Existe un nuevo juego
con nuevas reglas, mientras el capital se mueve fuera de las fronteras, el
ambito de actuacién de gobiernos y sindicatos se encuadra en un ambito
de accidn estatal.
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A modo de resumen encontramos:

e Problemas de los trabajadores: Precarizacién, Temporalidad en el em-
pleo, Empeoramiento de salarios, con aumento de la inestabilidad en los
conceptos retributivos, Malas condiciones de salud laboral, Subordinacidn
del trabajador a la empresa, Negacion del futuro profesional, cambios ho-
rizontales sin perspectiva de mejora, Discriminaciéon a mujeres, jovenes y
mayores, Poca conciliacion de la vida familiar y laboral, Exceso de flexibili-
dad empresarial sobre el trabajador.

e Cambios en el perfil de los trabajadores: Menor niumero de trabajadores
en las empresas, Cada vez el conjunto de trabajadores tiene mas diversa
composicion, son muy diferentes entre si.

e Cambios legales: Remisiones permanentes de la ley a la negociacién co-
lectiva: Lo que no esta en el convenio es poder para el empresario.

Si se trata de invertir la tendencia al debilitamiento de la posicidn del tra-
bajo a través de una NC mas robustecida, para lograrlo ésta deberia avan-
zar en las siguientes direcciones:

[0 Volver al trabajador y a sus problemas, situandolos en el centro de la
NC: reforzar la capacidad de representacién del Sindicato.

[0 Identificar mas las reivindicaciones con los problemas (nuevos conteni-
dos de la NC).

O Representar mas lo individual dentro de lo colectivo (mas derechos,
nuevos derechos: las plataformas piden cada vez menos y piden siempre
lo mismo, pero los problemas de los trabajadores en parte han cambiado,
se han transformado, y han aparecido otros nuevos), que permita al traba-
jador identificar el papel del convenio: que sienta que el convenio le sirve
para algo.

[0 Hacer una negociacion colectiva mas participativa (en la elaboraciéon de
las plataformas, en la difusién de los planteamientos y reivindicaciones, en
la difusion del convenio firmado y la valoracién de lo conseguido).

[0 Buscar e idear nuevas férmulas para pactar, para plasmar los conteni-
dos, que den mas eficacia a lo pactado, que permitan al trabajador ejer-
cer de forma efectiva sus derechos (que, en ocasiones, son papel mojado
porque su disposicion y ejercicio quedan mediatizados por el empresario).
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Hacer, en definitiva, una negociacion —por decirlo de alguna forma- menos
de cladusulas y mas de procedimientos: el convenio no es una ley, no debe
seguir las férmulas clasicas de las normas legales, el convenio es mucho
mas que una ley, deber ser también un cdédigo de procedimientos para uti-
lizar y hacer efectivos los derechos individuales, y para prever terrenos de
actuacion y capacidad de intervenciéon del Sindicato y de sus representan-
tes. (Un ejemplo: es importante tener derecho a mas dias de vacaciones
0 a la reduccién legal de jornada por lactancia —o a muchas otras cosas-,
pero cada vez es mas importante establecer qué puede hacer el trabajador
cuando —a menudo- el empresario pretende imponer unilateral y discrecio-
nalmente a trabajadores individuales el momento y la forma en la que se
disfrutan las vacaciones o el permiso de lactancia: ante eso el trabajador
esta inerme, y el sindicato tampoco tiene cauces efectivos para intervenir,
representar al trabajador e imponer una soluciéon o mediacion que cancele
la unilateralidad).

0 Incorporar nuevos contenidos y, tanto como esto o mas, revisar y ac-
tualizar —poner al dia- todos y cada uno de los contenidos del convenio
(éde verdad son eficaces en la realidad actual de las empresas, de verdad
contemplan los problemas que mas afectan a los trabajadores?). A titulo
puramente de ejemplos (que deberian desarrollarse de forma exhaustiva
y profunda a través de materiales e instrumentos especificos), se podrian
citar los siguientes aspectos:

o Salario: establecer un procedimiento que regule, objetive y de
transparencia y control a la retribucion variable, cuestién cada vez
mas extendida. Se piensa equivocadamente que es mejor no nego-
ciarlo, pero este como muchos otros aspectos, si no se regulan en
el convenio, son poder unilateral del empresario (desde la reforma
de 1994 -y esto es sorprendentemente poco conocido entre los
cuadros sindicales- todo lo que no esté en el convenio es poder del
empresario).

o Contratacion: el gran problema de la temporalidad del empleo
se ataca con gran dificultad mediante la NC (y es casi imposible de
resolver sin profundas reformas legales), pero el convenio puede
establecer cauces para sacar de la precariedad al trabajador indivi-
dual, mediante —por ejemplo- un derecho de preferencia para ocu-
par las vacantes en la plantilla fija, o un derecho de recontratacion,
o un derecho de subrogacion (subcontratas), etc.: el trabajador
temporal que pase a fijo por previsidn y aplicacion del convenio, ha-
bra visto que el Sindicato podra o no resolver la precariedad, pero
le ha sacado a el de la misma (sera afin al Sindicato que ha resuelto
su situacién, y el convenio sera para el algo muy util).
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o Tiempo de trabajo: la negociacién estd centrada obsesiva-
mente en la duracidn de la jornada y —aunque cada vez menos-
los permisos, etc., pero se negocia muy poco la distribucion vy el
horario, y sobre todo las posibilidades de modificar (no reducir)
el horario cuando el trabajador tiene necesidad objetiva de ello
(hijos, familiares dependientes, estudios, etc.). Es preciso esta-
blecer una flexibilidad “a favor” del trabajador, que contemple,
atienda y de respuesta a sus necesidades, sin entrar necesa-
riamente en contradiccion con las de la empresa. Sin reducir la
jornada anual de trabajo, las posibilidades de adaptar la jornada
diaria, semanal, o mensual (sin coste para el trabajador ni me-
noscabo para la empresa) son casi infinitas. En muchas oca-
siones, se trata de cambios puntuales del horario para afrontar
necesidades momentaneas: no ir a trabajar un dia (o varios) por
enfermedad de los nifios, por vacaciones, y luego recuperar a lo
largo de un periodo. Pero como un derecho a hacerlo, no como
un favor que se concede o no. Otra cuestion: regular la compen-
sacion de las horas extra por tiempo libre (ahora el empresario
decide unilateralmente cuando y cémo).

o Salud laboral: esta es una de las cuestiones que mas inciden
ya hoy sobre la calidad de vida de los trabajadores. Las dolencias
posturales, las enfermedades musculo-esqueléticas, el estrés, el
sindrome del trabajador quemado, etcétera, afectan a millones
(no a cientos de miles) de trabajadores, a una proporcion abru-
madora de ellos, a sectores enteros de actividad. Constituyen
uno de los grandes filones de la accién sindical, y el papel del
convenio estableciendo compromisos y abriendo espacios a su
analisis y evaluacidén (primero) y a su consideracién y solucidn
(seguidamente) es crucial. Los puestos de trabajo estan mal di-
sefiados, la iluminacion es inadecuada, las temperaturas y los
ambientes son nocivos. Todo ello es causa de padecimientos, de
cansancio y de agotamiento -que no se derivan del trabajo sino
de sus malas condiciones- cuando no de enfermedades. Por no
hablar, evidentemente, de los accidentes (que son lo mas grave,
pero lo otro, las malas condiciones fisicas y de organizacion afec-
tan a todos todo el tiempo).

o Formacion: (derecho a exigirla ante los cambios en la orga-
nizacion del trabajo, ante los cambios tecnoldgicos, etc., un de-
recho protector, derecho colectivo pero con ejercicio individual).
Definir colectivamente (el convenio, nuevamente) el momento y
el contenido, el qué, el cuando y el cdmo.
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A modo de ejemplo: Conciliacion de la vida laboral y familiar

En el ambito de la proteccidon social, la politica de equipamientos y servi-
cios de atencion a la infancia y a personas dependientes condiciona mucho
las posibilidades reales de conciliacion de la vida familiar, personal y profe-
sional por parte de muchos trabajadores y trabajadoras.

e Recoger siempre en el convenio colectivo el permiso por materni-
dad/paternidad con el fin de visualizar la existencia de tal derecho.

e Recoger siempre en el convenio colectivo las licencias y/o permi-
sos retribuidos o no retribuidos.

e Ampliar los supuestos de permisos retribuidos del articulo 37.3
del Estatuto de los Trabajadores para los casos de acompanamiento
de hijos/as menores a consultas médicas, asi como para el ejercicio
de un permiso por paternidad independiente del que la madre le
pueda ceder al padre.

e Ampliar los periodos de disfrute de los distintos permisos retri-
buidos.

¢ Incluir a las parejas de hecho en el disfrute de dichos permisos.

e Recoger por convenio, para su visualizacion la garantia legal del
permiso retribuido para las mujeres trabajadoras victimas de vio-
lencia de género.

e Recoger siempre las excedencias relativas a esta materia en el
articulado de los textos negociales.

e Establecer el derecho de reincorporacién automatica y al mismo
puesto de trabajo tras el disfrute de cualquier excedencia indepen-
diente del tiempo de duracién de ésta.

e Establecer medidas que incentiven que sean los hombres los que
opten por solicitar tanto la reduccion de jornada como las exceden-
cias.

e Establecer la posibilidad de flexibilizar el ejercicio del derecho de
reduccién de jornada por lactancia en beneficio del lactante, como
para el padre o madre que la solicite. En concreto, recoger la posi-
bilidad de acumulacién del permiso de lactancia, asi como, por me-
dio de 6rganos paritarios, ganar influencia sindical en las decisiones
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gue se tomen en materia de conciliacion para vigilar que esta esta
garantizada y se buscan las mejores soluciones para que la organi-
zacion del trabajo no se resienta.
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RECUERDA

0 Los convenios colectivos son resultado de la negociacion desarrollada
por los representantes de los trabajadores y los empresarios, y constitu-
yen la expresion del acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su
autonomia colectiva.

[ La eficacia general de un convenio estatutario significa que el contenido
de este convenio se aplica a todos los trabajadores y empresarios incluidos
en su ambito.

0 Un convenio colectivo precisa seguimiento de la aplicacion del mismo,
pues de nada sirve llegar a acuerdos que luego no se apliquen. Igualmen-
te, el convenio colectivo ha de ser interpretado para su aplicacion. El me-
dio mas eficaz para controlar la forma de aplicacién de un convenio es la
accion sindical.

[0 Las partes negociadoras establecen los contenidos y duracién del conve-
nio, con el Unico limite general del “respeto a las leyes”.

[0 La adhesion es la aceptacién de la totalidad de un convenio colectivo en
vigor en el ambito de otra unidad de negociacion. La finalidad de la exten-
sion es cubrir un vacio de negociacién existente en un determinado ambito
de aplicacion.
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ACTIVIDADES

1.- ¢Cuadles son las diferencias fundamentales entre un convenio
colectivo estatutario y un convenio o pacto colectivo extraestatu-
tario? Desde el punto de vista sindical, ies preferible la negocia-
cion colectiva estatutaria o el pacto extraestatutario? é¢A qué facto-
res puede obedecer la negociacion extraestatutaria?

2.-Identifica en tu convenio de referencia las diversas partes que
componen la estructura de los convenios colectivos.

3.- Elaborar en grupos propuestas reivindicativas para incluir en
una plataforma de convenio, eligiendo las siguientes materias:

a) El principio de igualdad o no discriminacion.
b) No discriminacidn por razones sindicales.

c) Conseguir condiciones mas beneficiosas para el colectivo
de trabajadores.
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MODULO Il.- FASES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

OBJETIVOS

e Conocer qué es la Plataforma de negociacion, ofreciendo asi mismo, pau-
tas generales de trabajo ante el inicio de un proceso negociador.

e Conocer las distintas fases de la negociacidn colectiva.

e Conocer las distintas posibilidades negociales en funcién de los distintos
ambitos de negociacion, y cuales son las materias y contenidos que se
abordan en los convenios colectivos.

e Sensibilizar sobre la importancia de la observacién de la aplicacién del
contenido del convenio en el entorno laboral.

CONTENIDOS
1. LA PLATAFORMA DE NEGOCIACION
1.1.Tipos de Plataformas de negociacion
2. LEGITIMACION Y REPRESENTATIVIDAD PARA NEGOCIAR
2.1. En el ambito del centro de trabajo o empresa
2.2. En ambito superior a la empresa
2.3. La representatividad
3. EL PROCESO DE NEGOCIACION
3.1. El inicio de la negociacién
3.2. La comision negociadora
3.3. La negociacidon y su conclusion

4.L0S TRAMITES ADMINISTRATIVOS POSTERIORES A LA APROBA-
CION DE UN CONVENIO COLECTIVO
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5. LA ADMINISTRACION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
5.1. La aplicacion de los convenios colectivos
5.2. La interpretacion de los convenios

5.3. La impugnacion de los convenios colectivos
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1. LA PLATAFORMA DE NEGOCIACION

Las Plataformas de negociacién son documentos que recogen las reivin-
dicaciones sobre las materias y contenidos que los trabajadores preten-
den negociar y acordar con los empresarios.

La elaboracion de la Plataforma de negociacion es uno de los puntos
mas importantes en el proceso de negociacion colectiva, y requiere, como
punto de partida afrontar las siguientes tareas:

e Como fase previa a la elaboracion de la Plataforma se ha de reco-
pilar toda la informacion posible sobre la cuestién o cuestiones que se
quieren abordar en la negociacion.

Esta informacion debe de ser analizada para poder tener una vision de
conjunto que permita fijar los objetivos que se pretende alcanzar y propo-
ner alternativas viables. Para llevar a cabo este analisis, los representantes
deben tener en cuenta:

- Los criterios que tiene el Sindicato sobre el tema.
- Conocer a los interlocutores.
- Conocer a las personas con las que trabajamos en equipo.

- Conocer los problemas y prever los conflictos que encontrare-
mos en la negociacion.

- Se deben definir los objetivos y delimitar lo que no es negociable.

- Elaborar la estrategia que guie el plan de accion a seguir du-
rante la negociacién.

e Es necesario que la elaboracion de la plataforma se haga de acuerdo
con las necesidades e intereses de los trabajadores. Para ello se han
de recoger las opiniones, necesidades, expectativas de los trabajadores a
través de consultas, sondeos y analisis sobre el terreno.

Las Plataformas han de concretar los objetivos que pretendemos alcan-
zar, como instrumento para lograr la mejora de las condiciones socio-labo-
rales de los trabajadores, la sindicalizacion, el fortalecimiento organizativo
y las garantias para la correcta y plena aplicacion de los acuerdos.
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El proceso de elaboracion de la plataforma supone un momento de gran
intensidad de accién sindical en la empresa. Es una manera eficaz de ga-
narse el apoyo de los trabajadores en una negociacion en la que nuestra
fuerza y capacidad propositiva es de suma importancia.

Para contar con el apoyo continuo de los trabajadores es fundamental que
hagamos un planteamiento coherente y responsable de la negocia-
cion, elevando a propuestas concretas sus reivindicaciones, fijando unos
objetivos alcanzables. Es importante hacer un esfuerzo por la adecuacion
de la plataforma a la realidad concreta del sector o empresa responde al
objetivo de hacer un sindicalismo eficaz y de base.

¢ Los representantes de los trabajadores que vayan a negociar, seran los
encargados de elaborar un plan de trabajo para su discusidon con otros
compafieros, y asi determinar cual es la estrategia mas adecuada para
defender los contenidos de la plataforma.

e Considerar los momentos y cauces para informar a los trabajadores
sobre la marcha del proceso negociador, debido a que la negociacion es
un proceso durante el cual se pueden producir modificaciones.

Es fundamental la participaciéon de los trabajadores en la elaboracion y
negociacion de la Plataforma. Son muchos los cauces para lograr esta par-
ticipacion: asambleas y reuniones, informes y consultas, debates, encues-
tas, constitucion de grupos de trabajo etc.

La plataforma debe ser conocida e identificada por todos los trabajado-
res de la empresa, por lo que debemos difundirla de forma general. Se tra-
ta de trasladar el proceso de negociacién a los afiliados y a los trabajadores
a través de medios agiles y regulares.

e Por Ultimo, no se ha de firmar el acuerdo al que se haya llegado sin el
respaldo de los trabajadores, es decir, hay que consultarles sobre los tér-
minos de ese contrato colectivo en el que se determinaran sus condiciones
de trabajo.

Tipos de Plataformas de negociacion
En términos generales existen dos modelos de plataforma:

e Articulada, en la cual los contenidos estan redactados como ar-
ticulos de un convenio colectivo.
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e Genérica, en la que las materias de negociacién se concretan
sin cerrar sus contenidos o redacciones articuladas. Esta situa-
cion no debe significar ambigliedad en las pretensiones sindica-
les, sino flexibilidad en los medios de consecucién de las mismas.

El resultado de las negociaciones ha de plasmar una correlacion ade-
cuada entre la plataforma y la propia negociacion, en funcién de los obje-
tivos y de las movilizaciones desarrolladas. Ello permitira la comprension
del proceso negociador por los trabajadores.

ORIENTACIONES PARA LA ELABORACION DE UNA PLATAFORMA DE
NEGOCIACION

1 Conocer y analizar el convenio colectivo hasta entonces vigente.

2 Buscar informaciones y opiniones sobre las situaciones, necesidades e intereses de los

trabajadores representados. La participacion de todos los trabajadores requiere, como

primer paso, una adecuada relacidon con los mismos.

Seleccionar las reivindicaciones a incluir en la plataforma.

Centrar el tema a reivindicar en la situacion real de gue se trate.

Elaborar propuestas concretas para incluirlas o modificar lo establecido en el convenio

vigente.

6 Buscar referencias legales gue sustenten las pretensiones plasmadas en la plataforma.

Apoyar nuestros argumentos con ejemplos o situaciones analogas (otros convenios por

ejemplo) o informes de expertos.

8 Difundir entre los trabajadores las propuestas elaboradas como borrador de la
plataforma.

9 Articular mecanismos para recabar opiniones sobre el grado de aceptacion o no de
nuestras propuestas, y disponer de mecanismos para aclarar dudas sobre dichas
propuestas.

10 Redactar en forma de clausulado de convenio colectivo las propuestas seleccionadas y
ordenarlas ubicéndolas en los apartados concretos en los que deben ser incluidas.

(G20 BN [OF]

N

2. LEGITIMACION Y REPRESENTATIVIDAD PARA NEGOCIAR: EN EL
AMBITO DEL CENTRO DE TRABAJO O EMPRESA, EN AMBITO SUPE-
RIOR A LA EMPRESA

La legitimacion es la capacidad que, en virtud de la ley, se tiene como
sindicato o representante de los trabajadores para iniciar, llevar a
efecto y concluir un proceso de negociacion colectiva, es decir, es el
requisito que se debe cumplir para formar parte de la comisidon negociadora
de un convenio colectivo. "Todo sindicato, federacion o confederacion sin-
dical, y toda asociacion empresarial que reuna el requisito de legitimacion,
tendra derecho a formar parte de la comision negociadora” (art. 87.5 ET)

Para conocer quienes son las partes que estan legitimadas para negociar
convenios colectivos estatutarios debemos distinguir dos ambitos: el am-
bito de la empresa, y los ambitos superiores a ella.
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2.1. En el ambito de Centro de trabajo o de empresa

En el ambito de centro de trabajo o de empresa tienen legitimacién para
negociar:

a) El empresario o su representante legal.
b) Los representantes legales y/o sindicales de los trabajadores.

La actuacién de los representantes de los trabajadores en la empresa tiene
lugar a través de:

e Delegados de personal: aunque cada delegado represente los
intereses de la totalidad de los trabajadores de su empresa, su ac-
tuacién no es individual, sino mancomunada (conjunta); en caso
desacuerdo entre los delegados, prima la decisién mayoritaria de
éstos.

e Comités de empresa: solo puede actuar de manera colegiada,
es decir las decisiones son adoptadas por mayoria de sus miem-
bros. También los Comités intercentros pueden estar legitimados,
si el convenio colectivo que regula su constitucion y funciones, les
ha atribuido la funciéon negociadora.

e Secciones sindicales de los sindicatos mas representativos
o de sindicatos con representacion en el comité de empresa o que
cuenten con delegados de personal.

Si las representaciones sindicales que negocian suman la mayoria de
los miembros del comité, el convenio colectivo sera de eficacia general,
en caso contrario sera extraestatutario.

Cabe resefar que no cabe la negociacién conjunta en un mismo proceso
de delegados de personal o comités de empresa junto a representantes de
las secciones sindicales. La legitimacion para negociar es alternativa
y no acumulativa a la que poseen delegados de personal y comités de
empresa.

Esta situacion, no debe confundirse con la que habitualmente se produce
en la realidad sindical en la que distintos cargos representativos son osten-
tados por las mismas personas.

Iniciada la negociacién a través de los representantes de las secciones
sindicales, no cabe iniciar una negociacion paralela con los delegados de
personal o con el comité de empresa, y viceversa.
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2.2. En el ambito superior a la empresa
En el ambito superior a la empresa tienen legitimacién para negociar:
a) La representacion empresarial.

e Pueden negociar por parte de los empresarios, las asociaciones
empresariales, que cuenten con al menos el 10% de los empre-
sarios, que empleen a su vez al menos el 10% de los trabajadores
en el ambito geografico y funcional del convenio.

¢ En el ambito estatal, pueden negociar también las asociacio-
nes empresariales de ambito autondmico que cuenten con un 15
% al menos de los empresarios, que empleen a su vez al 15 % de
los trabajadores de su Comunidad Auténoma.

b) La representacion de los trabajadores.
Pueden desarrollar funciones negociadoras:

e Los sindicatos mas representativos a nivel estatal, asi como,
en sus respectivos ambitos, los entes sindicales afiliados, federados
o confederados a los mismos. Unicamente por tanto UGT y CCOQ,
incluyendo a sus Federaciones en sus respectivos ambitos.

Una consecuencia de esta representatividad a nivel estatal, puede
ser que, por ejemplo, la negativa de reconocimiento de la legitimi-
dad de UGT para negociar cualquier convenio de ambito superior a
la empresa acarrearia la nulidad del convenio.

¢ Los sindicatos mas representativos a nivel de Comunidad
Autonoma respecto de los convenios que no transciendan de dicho
ambito territorial, asi como los entes sindicales afiliados, federa-
dos, o confederados a los mismos, y en sus respectivos ambitos:
Por ejemplo ELA- STV en el Pais Vasco, y CIG en Galicia. Estos sin-
dicatos, tienen ademas legitimidad para negociar convenios a nivel
estatal.

Por ejemplo, en la negociacién del Convenio de Hosteleria de Ca-
talufa ELA-STV y CIG no estan legitimados. En la negociacién del
Convenio de Hosteleria de Pontevedra, UGT, CCOO estan legitima-
dos (por ser mas representativos en el ambito estatal) asi como
CIG (por ser mas representativo en el ambito de Comunidad Au-
tonoma de Galicia), mientras que no esta legitimada ELA-STV. En
la negociacién colectiva del Convenio Estatal de Hosteleria estan
legitimados, ademas de UGT y CCOO, ELA-STV y CIG.
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¢ Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10% de los miembros de
los comités de empresa o delegados de personal en el ambito geografico
y funcional al que se refiera el convenio.

2.3. La representatividad

Si existe legitimacion para negociar, se debe determinar la representa-
tividad de las partes.

Se dice que una organizacién sindical tiene la mayor representatividad
0 es mas representativo, en funcion de los resultados alcanzados en
las elecciones sindicales, dentro de un ambito geografico y funcional
determinado.

La representatividad influye claramente en la composicion del 6rga-
no de negociacion (la comisién negociadora) y en los efectos del conve-
nio colectivo o del acuerdo de empresa.

NIVELES DE REPRESENTATIVIDAD

¢ A nivel de centro de trabajo o empresa, no existen mayores proble-
mas de representatividad, al limitarse la legitimacién al propio empresario,
a los delegados de personal, comités de empresa o representaciones de
secciones sindicales.

El consentimiento del empresario, o de su representante legal, junto al
consentimiento de la mayoria de los miembros que representan a los tra-
bajadores en la comisidon negociadora, supone que lo acordado obliga a
la empresa y a la totalidad de los trabajadores del centro de trabajo
o de la empresa.

¢ A nivel superior de empresa, aparecen con mas frecuencia problemas
de representatividad, sobre todo por parte empresarial.

Para que una asociacion empresarial pueda negociar y firmar un conve-
nio colectivo de eficacia general es necesario que ademas de estar legiti-
mada (requisito imprescindible de caracter previo) represente al menos
a un niumero de empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajado-
res afectados por el convenio colectivo. De lo contrario, el convenio seria
de caracter extraestatutario.

En cuanto a los sindicatos, estos deben representar, conjunta o separada-
mente, a la mayoria de los delegados de personal y miembros de los
comités de empresa correspondientes al ambito del convenio colectivo,
para que éste pueda llegar a ser de eficacia general.
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3. EL PROCESO DE NEGOCIACION

La negociacién consiste en llegar, por medio de conversaciones e intercam-
bio de opiniones entre los negociadores representantes de las diferentes
partes en conflicto implicadas, a un acuerdo entre las mismas.

Hemos visto anteriormente los elementos basicos a considerar en la nego-
ciacién. Ahora veamos como se desarrolla basicamente este proceso.

Es necesario que la negociacidon se desarrolle y pase por distintas fases o
etapas, lo que trae consigo tener que realizar diferentes tareas en cada
una de ellas. Pero la secuencia de estas etapas no es siempre la misma vy,
por tanto, la actuacion de los negociadores debe ser distinta.

FASES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

¢ RECOGIDA DE INFORMACION: PLATAFORMA DE NEGOCIACION
PREPARACION Y ||:> ¢ DETERMINAR OBJETIVOS Y LIMITES
PLANIFICACION * FORMULAR ESTRATEGIAS DE NEGOCIACION

e ELEcCION DEL EQuIPO NEGOCIADOR

INICIO DE LA CONTACTOS INICIALES
Di1SCUSION COMPORTAMIENTO CONSTRUCTIVO

PROPUESTAS E PROPUESTAS EN LA NEGOCIACION
INTERCAMBIO INTERCAMBIO DE PROPUESTAS

ACUERDO Y REDACCION FINAL
ACUERDO Y CIERRE ::> CUERDO ccro

FIRMA DEL ACUERDO

3.1. El inicio de la negociacion

Es conveniente que en cada ambito de negociacion se prevea el momento
oportuno para abrir las mesas de negociacion, sin necesidad de esperar
a que finalice la vigencia del convenio colectivo a renegociar.

El proceso de negociacion, propiamente dicho, comienza con la iniciativa
negocial, que es tomada por cualquiera de las partes legitimadas para la
negociacién y esta dirigida a la otra parte a la que se considera también
legitimada, invitandola a negociar.

La iniciativa negocial se plasma en la “comunicacidon”, que debera hacer-
se por escrito, con el siguiente contenido minimo (art. 89.1 ET):

1. La legitimacion. La representacién que se ostenta por quien
ejercita la iniciativa. En el caso de los delegados de personal o
miembros de comités de empresa bastaria con expresar tal condicion.
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En el caso de representaciones sindicales en la empresa, debe haber-
se procedido previamente a comunicar la constitucion de la seccidon
sindical. Cuando se trate de negociacion a un nivel superior a la
empresa, bastaria con manifestar la condicién de sindicato mas
representativo.

2. Los ambitos del Convenio. En este caso hay que determinar el
centro de trabajo o empresa, o si es de ambito superior (provincial,
estatal, etc.), asi como los trabajadores y empresarios a los que
afecta (ambito personal), su periodo de vigencia (ambito tempo-
ral).

3. Las materias objeto de negociacién. En este momento se puede
comunicar la plataforma reivindicativa o bien limitase a hacer un
catalogo amplio y abierto de materias, sin manifestar las pretensio-
nes concretas en cada materia. La negociacién de todas formas no
queda limitada por este marco inicial, aunque es conveniente re-
coger las materias que se consideren esenciales en la negociacién.

4. La comunicacion escrita. Debe notificarse a la otra u otras par-
tes legitimadas para negociar bien personalmente, bien por via no-
tarial explicando en la misma comunicacion el motivo que obliga a
acudir a esta via. Del escrito de iniciativa se debe enviar copia para
su registro a la autoridad laboral competente. La comunicacion es
sblo a efectos de registro, la autoridad laboral no puede rechazarla
aun cuando de la misma deduzca que el futuro convenio previsible-
mente conculcara la legalidad vigente o causara lesidén grave en el
interés de terceros, ya que ello seria contrario al principio de auto-
nomia colectiva reconocido en la Constitucién y en el ET.

Veamos a continuacion un ejemplo de escrito de promocidon de negociacion
que puede servir de modelo para la comunicacion escrita:
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Empresa a la que se dirige ( )

Los abajo firmantes, en calidad de representantes de los trabajadores, por el presente
escrito, comunican que promueven la negociaciéon de un Convenio Colectivo, de
conformidad con el procedimiento del art. 89 de ET y cuya legitimacién se ajustaa lo
establecido en el art. de 87 del ET, de acuerdo con los siguientes extremos:

1.- Los ambitos del convenio seran (especificar cada ambito)

2.- Las materias objeto de la negociacion seran las siguientes: (enumerar las materias y
hacer referencia a la plataforma reivindicativa si se presenta adjunta al documento)

3.- Se propone como fecha de inicio de las negociaciones y constitucion de la comisién
negociadora, el préximo 24 de enero, a las 10.00 horas en los locales de la empresa, sitos
en Madrid, c/ Suspiro Verde, 3.

Esta parte proponente, quiere manifestar su deseo de alcanzar el maximo desarrollo en la
negociacién bajo el principio de buena fe.

En consecuencia, por medio de este escrito, solicitamos que, tenga por promovida la
negociacién del Convenio Colectivo de la empresa (........ ), iniciandose con él, el
procedimiento previsto, por el art. 89 del ET, con el fin de que una vez cumplidas las
formalidades legales, se inicie la negociacion de las materias que van a configurar las
relaciones laborales en la empresa.

Del presente escrito se remite copia a la Autcridad Laboral competente, de acuerdo con lo
dispuesto en el art. 89 del ET.

En ,a de de 200__

(Firmas)

La otra parte, al recibir la comunicacidn de iniciativa negocial, esta obli-
gada a negociar, pudiendo inicamente negarse a iniciar las mismas en
los siguientes casos:

e Por causa legal o establecida en convenio o acuerdo.
e Cuando no se trate de revisar un convenio colectivo ya vencido.

e No existe deber de negociar, por ejemplo, cuando se encuentra
vigente un convenio aplicable en dicho ambito o se pretenda nego-
ciar materias que un Acuerdo marco prohiba negociar en ambitos
inferiores.

En cualquier caso, la otra parte implicada en el proceso negocial se debera
contestar por escrito y motivadamente, es decir de manera justificada
(art.89.1 ET).
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Ante el supuesto que se trate de una negativa injustificada, entre las
medidas sindicales de presion que pueden llevarse a cabo se encuentra la
interposicion de un procedimiento judicial de conflicto colectivo.

Las partes estan obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe ne-
gocial, esto significa que las partes estan obligadas a realizar un esfuerzo
sincero de aproximacién mutua para obtener un convenio. El deber bajo el
principio de la buena fe no obliga a las partes a llegar a un convenio, aun-
que si a realizar un serio y verdadero intento para conseguirlo.

El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2007, pro-
rrogado para el afio 2008 por Acta de Prérroga de 18 de diciembre de
2007, recoge las siguientes recomendaciones, enmarcadas en el princi-
pio de Buena Fe Negocial:

e Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez produci-
da la denuncia de los convenios, e intercambiar la informacion que
facilite la interlocucion en el proceso de negociacion y una mayor
corresponsabilidad en la aplicacién de lo pactado.

e Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite
de lo razonable.

e Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante
situaciones de dificultad en la negociacion.

e Acudir a los servicios de mediacién y arbitraje sin dilacidon cuan-
do existan diferencias sustanciales que conlleven el bloqueo de la
negociacion correspondiente, segun lo estipulado en los Acuerdos
sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC).

e De conformidad con lo previsto en el ASEC, utilizar estos servicios
para la solucién de las discrepancias surgidas en los periodos de
consultas regulados en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET (movili-
dad geografica, modificacién sustancial de condiciones de trabajo,
suspensién y despidos colectivos).

e Impulsar formulas y procedimientos que posibiliten un funciona-
miento mas eficaz de las Comisiones Paritarias o Mixtas de los con-
venios y una mejor y mas completa regulacion de las mismas con
vistas al efectivo seguimiento y cumplimiento de los compromisos
adquiridos.

e Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos so-
bre solucion extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor
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eficacia y utilizacion de los instrumentos de mediacién y arbitraje y
para reforzar la autonomia colectiva.

En los supuestos de que en una negociacion se produjeran violencias, tan-
to sobre las personas como sobre los bienes y ambas partes negociadoras
comprobaran su existencia, la negociacidon en curso quedaria suspendida
hasta la desaparicion de aquéllas.

3.2. La Comision Negociadora

e CONSTITUCION.- En el plazo maximo de un mes desde la recepcion
de la comunicacién de iniciacién de la negociacion se constituye la comisién
negociadora.

La comisidn estd compuesta por las dos partes implicadas en la nego-
ciacion. Cada parte nombra a los miembros que van a formarla, de acuerdo
a las siguientes reglas:

- En el de ambito empresarial, ninguna de las partes superara el
nimero de doce representantes; en ambitos superiores, el nu-
mero miembros de cada parte no excedera de quince.

- Las partes pueden hacerse acompafiar de asesores en la propia
comision, que tienen voz pero no voto.

- La distribucion de los puestos de cada parte entre las diferen-
tes entidades con legitimacion negocial ha de ser decidida a través
de una negociacion intraorganizativa. Es decir, en cuanto a la
designacién de los miembros de la comision negociadora, esta se
forma por las personas que a tal efecto designen las partes inicial-
mente legitimadas para negociar segun los arts. 87 y 88 ET. vy el
resultado respondera al equilibrio de fuerzas existente entre las
distintas opciones representativas.

- En todo caso, al formar la comisidon negociadora se debe respetar
el criterio de proporcionalidad entre los representantes o sindi-
catos existentes.

Por ejemplo: En un comité de empresa compuesto por nueve miem-
bros, cinco de ellos del sindicato A (con el 55% de los votos de los
trabajadores) y los cuatro restantes del sindicato B (con el 45%
de los votos) decidié por mayoria que la comisidon negociadora del
Convenio estuviera compuesta por cinco miembros, tres del sindi-
cato A y los dos restantes del sindicato B. El sindicato B impugné
tal distribucion y el Tribunal Supremo (Sentencia de Mayo de 1992)
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considerd que no se habia respetado el principio de proporcionali-
dad, al haber alterado sustancial y desfavorablemente la participa-
cién del sindicato minoritario, reduciendo ésta del 44% al 40% en
la comisidn, a la vez que se mejoraba la participacion del sindicato
mayoritario, pasando del 55% al 60% en la comisidn.

Por ello, deben aplicarse soluciones que resulten mas acordes
con el principio de proporcionalidad. En el ejemplo, lo correcto
hubiera sido, en una comision de siete miembros para cada parte,
otorgar 4 al sindicato mayoritario y tres al minoritario.

e LAS ACTAS DE LA COMISION NEGOCIADORA - El acta de constitu-
cion de la comisiéon negociadora es un documento muy importante en el
gue es necesario hacer constar:

- Las partes implicadas, determinando su representatividad (fi-
jando porcentajes concretos).

- Los miembros de cada parte que forman la dicha comisidn,
concretando sus nombres y apellidos.

- La eleccion de presidente, o del procedimiento para moderar
los debates.

El presidente tiene voz pero no voto. Las funciones del presiden-
te seran:

- Moderar las sesiones (esto es, conceder y retirar el uso de la pa-
labra).

- Procurar el orden en las negociaciones.

- Convocar las reuniones, suspenderlas y levantarlas.
- Actuar razonablemente de mediador entre las partes.
- La eleccion de secretario.

Podra ser una persona que no sea miembro de la comisiéon; aun-
que es recomendable que dicho cargo vaya rotando de parte a par-
te por cada sesion completa de negociacién.

El secretario debera levantar acta de todas las sesiones y firmarlas
junto con un representante de cada una de las partes.
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- La determinacién concreta del ejercicio de permisos retribuidos
para los miembros que representan a los trabajadores. Estos per-
misos son distintos del crédito horario general, completandolo y
garantizando la participacidon de sus miembros en la preparacién y
desarrollo de la negociacion.

- La fijacién de un calendario o plan de negociacién (detallando fe-
chas, materias y lugar de reunion).

De cada REUNION COMPLETA de la comisiéon debe levantarse un
acta, en la que se hara constar las cuestiones objeto de debate, las posi-
ciones de las partes y los acuerdos, cuando estos se produzcan.

La redaccién del acta debe realizarse de forma sucinta, resumida y concisa,
para facilitar su elaboracion y firma.

3.3. La negociacion y su conclusion

El fin normal del proceso de negociacion colectiva debera ser la obtencion
de un acuerdo que se plasmara en un convenio colectivo. Durante la
negociacion, cada parte presentara sus propuestas a negociar, iniciandose
la discusidn y la presentacion de los argumentos de cada parte.

RECOMENDACIONES PARA EL MOMENTO INICIAL:

» Escuchar lo que dice la otra parte.

» Pedir aclaraciones.

» Contrastar sus argumentaciones, con la informacién gue disponemos.

* Hemos de conocer cdmo percibe la realidad la otra parte y dar a conocer nuestra visidn,
mantener el didlogo, definir algunos compromisos. Por ello en esta toma de contacto son
muy importantes las formas que adoptemos. Unas palabras de introduccion, el
intercambio de signos de reconocimiento para crear un buen clima de cooperacion. Es
una fase inicial donde la observacion es el recurso fundamental a utilizar por el
representante.

RECOMENDACIONES PARA EL DESARROLLO DE LAS NEGOCIACIONES:

* Presentar los argumentos organizadamente y con capacidad de contraargumentar.

* Subrayar imprecisiones, incongruencia y contradicciones en los argumentos de |a otra
parte.

* No polemizar sobre cuestiones ajenas a la negociacion, o sobre cuestiones de principio.
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RECOMENDACIONES PARA EL INTERCAMBIO EN LAS NEGOCIACIONES:!

» Hay que ser flexibles y tratar de buscar puntos de acuerdo.
* Evitar concesiones apresuradas.

* Toda concesion debe ser condicional.

* No debe darse nada gratis.

* Negociar los temas en un contexto global, no caer en la trampa de negociar punto por
punto.

* Observar la actuacion de la otra parte y considerar si estan dispuestos o no a realizar
concesiones a nuestras propuestas

* Considerar el respaldo exterior que como representante de los trabajadores tienes, y
decidir si se adoptan otras medidas de fuerza.

RECOMENDACIONES PARA EL CIERRE 0 CONCLUSION DE LAS NEGOCIACIONES:

* Plantear el cierre o la ruptura de la negociacion.
* Recoger por escrito todos y cada uno de los puntos negociados.
* Determinar las condiciones del acuerdo.

e Una vez llegados a un acuerdo, habra que verificar lo conse-
guido, evaluando lo que pretendiamos inicialmente y definiendo lo
gue aun tenemos pendiente.

¢ Los acuerdos de la comisién requeriran el voto favorable de
la mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones
(art. 89.3 ET).

 El Convenio debe plasmarse por escrito, SI NO ES ASI EL
CONVENIO SERA NULO.

e Ademas, el Convenio DEBE SER FIRMADO por las partes ne-
gociadoras en la comision.
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4.L0S TRAMITES ADMINISTRATIVOS POSTERIORES A LA APROBA-
CION DE UN CONVENIO COLECTIVO

La aprobacion del Convenio Colectivo necesita unos tramites para legali-
zarse:

e Tras ser firmado por las partes negociadoras, el convenio co-
lectivo se remite a la autoridad laboral competente para su
registro en el plazo de quince dias.

¢ El convenio debe ser remitido por el presidente de la comisién ne-
gociadora (si se ha creado tal figura, y si no por la propia comision
negociadora) (dependiendo del ambito del convenio).

¢ Los registros territoriales han de enviar al Registro Central
en el plazo de ocho dias “copia de todo asiento practicado” en
ellos.

e Tras el registro, la Autoridad Laboral debe remitir el convenio al
o6rgano publico de mediacion, arbitraje y conciliacion com-
petente (SMAC, central o autonémico).

e Segln que el ambito territorial del convenio se extienda a va-
rias o una sola provincia de una o mas de una Comunidad Auté-
noma, en el plazo maximo de diez dias desde la presentacion del
convenio en el registro, se remitira al Boletin Oficial del Estado,
al Boletin Oficial de la Comunidad Auténoma o al de la provincia
correspondiente para su publicacion.

¢ Si el ambito del Convenio comprende provincias de mas de una
Comunidad Auténoma, la orden de registro, publicacién y depo-
sito corresponde a la Direccion General del Trabajo del Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales.

e El convenio colectivo adquiere eficacia normativa una vez
publicado en el Boletin Oficial correspondiente. Los convenios co-
lectivos publicados oficialmente gozan de legitimidad y validez.

e A todos los efectos, el convenio colectivo entra en vigor en la
fecha que acuerden las partes, (podra coincidir con la publica-
cion en el Boletin Oficial o tener otra fecha).
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5. LA ADMINISTRACION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
5.1. La aplicacion de los convenios colectivos

La negociacién colectiva no se limita exclusivamente al tiempo que dura la
firma de un convenio o a los momentos del proceso de negociacién estable-
cidos. La negociacion colectiva es un proceso continuo que comprende
el antes, el durante y el después de la firma de un convenio y que culmi-
na con la administracion de los acuerdos del Convenio Colectivo.

Tras la firma de un convenio colectivo es necesario darlo a conocer a todos
los trabajadores, explicando las mejoras conseguidas y sus consecuencias.
Pero también es necesario vigilar la aplicacion del convenio mediante un
estrecho control y seguimiento, pues de nada sirve llegar a acuerdos que
luego no se apliquen.

El medio mas eficaz para controlar la forma en que se aplica en la practica
cotidiana el convenio colectivo es la accion sindical. Asi, si de la vigilancia
y control de la aplicacién del convenio se deriva que se estad incumpliendo, se
han de tomar medidas para corregir dicho incumplimiento. Estas medidas
son distintas si la situacidon afecta a uno o varios trabajadores individual-
mente, o afecta a un colectivo mas amplio.

a) SI AFECTA A UNO O VARIOS TRABAJADORES DE FORMA
INDIVIDUAL. Una vez comprobado el incumplimiento, se debe ac-
tuar como enlace entre los afectados y la empresa, para valorar la
situacion y conseguir que el convenio sea aplicado finalmente a los
afectados, igual que al resto de los trabajadores.

En ultima instancia, sino se ha conseguido solucionar la situacion
mediante la negociacion, los afectados pueden:

e Consultar a la Comisidn Mixta del convenio, a través del sindicato,
si esta permite las consultas individuales.

¢ Reclamar por via administrativa y judicial.

b) SI LA SITUACION AFECTA DE FORMA COLECTIVA A UN
GRUPO DE TRABAJADORES. En este caso se puede intentar dar
solucidén por varias vias.

1. La accion sindical en la empresa, como medio de hacer cum-
plir el convenio. Ademas de iniciar negociaciones con la empresa, se
debe trasladar la situacion a los trabajadores, implicandolos nueva-
mente en estas negociaciones, a través de diversas medidas: comunicados,
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protesta publica, informacién a la prensa, propaganda. Nadie mejor
que los trabajadores de la empresa conocen que medio puede ha-
cer cambiar de actitud al empresario.

2. La comision Mixta y los Acuerdos sobre solucion extraju-
dicial de conflictos. La Comision Mixta (o Comision Paritaria) tie-
ne unas funciones definidas por las partes durante la negociacion.
Por ello no podemos hablar de unas funciones estandar para todos
los convenios, aunque basicamente seran las de interpretacion,
vigilancia y control del convenio.

Las Comisiones Paritarias deben contar con mas competencias de
gestidon y deben servir para un mayor conocimiento y evaluacion
de los resultados de los convenios, asi como asegurar la efectiva
aplicaciéon de lo pactado.

Los convenios deben introducir instrumentos concretos para fa-
vorecer la defensa de los trabajadores frente a decisiones em-
presariales que les puedan afectar. Entre estos instrumentos se
pueden mencionar: reforzar los derechos sindicales de informacion,
consulta y participacion, o el establecimiento de sistemas de me-
diacién y arbitraje.

Se puede ampliar el campo de actuacion de las Comisiones Pa-
ritarias, dotdndolas de mas competencias que permitan gestionar
plenamente el convenio. A modo indicativo, pueden dotarse de las
siguientes funciones: como la capacidad de elaboraciéon de estu-
dios, o revisar y actualizar la redaccién del convenio...

3. La solucion de los conflictos sobre aplicacion e interpretacion
del convenio, garantizando la presencia sindical en la solucién de
conflictos, y una mejor administracion de los acuerdos.

Esta funcién se relaciona con el Acuerdo Interconfederal de Solu-
cion Extrajudicial de Conflictos (ASEC), y los diferentes Acuerdos
de Solucion Extrajudicial a nivel Autondmico, que normalmente exi-
gen la intervencién previa de la Comision Paritaria del Convenio en
los conflictos que se deriven de la aplicacién e interpretacion del
mismo.

4. Funciones de Mediacion y Arbitraje. Esta posibilidad queda
establecida por el ASEC: “en el supuesto en que los convenios co-
lectivos o acuerdos sectoriales hayan establecido drganos especifi-
cos de mediacion o arbitraje, quedaran integrados en el Servicio
Intercon federal de Mediacion y Arbitraje”. Esta posibilidad esta
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referida a los conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion del
convenio y se hayan adherido al ASEC.

5. Reclamacion ante el SMAC (Servicio de Mediacion, Arbitraje y
Conciliacidon), Seria el paso siguiente al anterior, mediante una re-
clamacion individual por incumplimiento de convenio, o plan-
teando un conflicto colectivo, cuando no se ha llegado a acuerdo
sobre la interpretacidn del convenio, como via previa judicial.

6. Via judicial (demanda ante el juez competente). Dada la com-
plejidad de cada caso, seria conveniente la consulta concreta a los
asesores laborales y técnicos del Sindicato que pueden ayudar a
buscar posibles salidas en cada momento del problema.

5.2. La interpretacion de los convenios
El convenio colectivo ha de ser interpretado para su aplicacién:
e En primer término, por sus destinatarios (las partes implicadas).

e En segundo lugar, por quienes vigilen su cumplimiento (Organos
de control).

e En Ultimo término, y en caso de conflicto, por los jueces encar-
gados de dirimirlo.

La labor de interpretacion del convenio es crucial. Nadie mejor que
las partes que firman el convenio para interpretar lo que un articulo quiere
decir, pues fueron participes de su negociacion, y tienen una visidén clara
del sentido que se le quiso dar a la regulacion de una materia determinada.

Es conveniente que las consultas a la Comisién Mixta se preparen con
ayuda del Sindicato, para valorar el alcance del problema y las posibles
implicaciones que tiene.

El Estatuto de los Trabajadores se refiere precisamente a una interpreta-
cion general y otra interpretacion particular del Convenio Colectivo.

¢ La interpretacion general del convenio seria la dirigida a resol-
ver las dudas que plantea su aplicacion con caracter abstracto,
es decir no ante un conflicto concreto.
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e Pero esa interpretacidon general no impide la presentacion de una
demanda por via judicial de caracter personal, ya que los tra-
bajadores tienen derecho al ejercicio individual de las acciones de-
rivadas de su contrato de trabajo.

La aplicacion e interpretacidn con caracter general de los convenios colecti-
vos, se resuelve por la jurisdiccion social, que realiza interpretaciones
ordinarias del convenio a través de la solucién de los conflictos individua-
les y colectivos que se le planteen.

La Comision Paritaria puede tener funciones interpretativas del con-
venio. Esta funcion interpretativa sera exigible, como tramite previo al pro-
ceso, cuando de manera terminante se establezca en el convenio colectivo
el sometimiento de la cuestion a la comisién paritaria.

El ET prevé la posibilidad de que los convenios marco pacten procedi-
mientos extrajudiciales (de conciliacién, mediacién o arbitraje) para la
solucidn de conflictos colectivos e individuales (art. 83.2 y 3 ET), derivados
de la aplicaciéon e interpretacion de los convenios colectivos.

5.3. La impugnacion de los convenios colectivos

El Estatuto de los Trabajadores establece dos posibles causas de impug-
nacioén de un convenio colectivo (Art. 90.5):

1. ILEGALIDAD. Si el convenio quebranta la ley vigente. Esta ilegali-
dad puede ser:

- De forma: por incumplimiento de normas del ET (procedimiento
de negociacion, atentados a la buena fe negocial, no concurrencia
y falta de legitimacion para negociar).

- De fondo: Atentados contra el derecho necesario, absoluto o
relativo.

2. LESIVIDAD. Si el convenio lesiona gravemente el interés de terceros.

La jurisdiccion laboral o social es la jurisdiccion competente para co-
nocer de los procedimientos de impugnacién de los convenios colectivos.

El convenio colectivo puede ser impugnado:

e Directamente (de oficio por la autoridad laboral o a través del
procedimiento de conflicto colectivo por los representantes de los
trabajadores y empresarios).
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La impugnacién del convenio podra promoverse de oficio median-
te comunicacién remitida por la autoridad laboral correspondiente,
bien a instancia de los representantes legales o sindicales de los
trabajadores, o de los empresarios, o de los terceros presuntamen-
te lesionados, bien por propia iniciativa.

Si la autoridad laboral estima que algin convenio colectivo conculca
la legalidad vigente o lesiona gravemente el interés de tercero, po-
dra impugnarlo judicialmente de oficio ante la jurisdiccion laboral.

La autoridad laboral no puede corregir por si misma el convenio
presentado a registro o depdsito, ni sancionar a las partes por su
conducta negociadora.

En cuanto a los efectos de la impugnacion judicial directa de un
convenio, el art. 90.5 del ET dispone que la jurisdiccion competente
“adoptara las medidas que procedan al objeto de subsanar supues-
tas anomalias, previa audiencia de las partes, cuando la sentencia
sea anulatoria, en todo o en parte, del convenio impugnado y éste
hubiera sido publicado, también se publicara en el Boletin oficial en
el que se hubiera insertado”.

e Indirectamente a través del procedimiento ordinario por los
trabajadores individuales.
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RECUERDA

0 Las Plataformas de negociacién recogen las reivindicaciones sobre las
materias y contenidos a negociar. Es fundamental la participacion de los
trabajadores en la elaboracién de la Plataforma.

0 La legitimacion es la capacidad legal como representante de los traba-
jadores para participar en un proceso de negociacion colectiva. La repre-
sentatividad significa ejercer la representacion legal de las partes en la
negociacion colectiva.

O La comisién negociadora estd compuesta por las partes legitimadas para
negociar. La comisién negociadora debe respetar el criterio de proporciona-
lidad entre los representantes o sindicatos existentes.

O El proceso de negociacidon colectiva tiene los siguientes momentos:
- La iniciativa negocial con la comunicacién escrita.

- La constitucidén de la comisidon negociadora.

- La negociacién propiamente dicha.

- El cierre de la negociacion.

[0 Los acuerdos requieren el voto por mayoria absoluta de cada una de las
partes. El convenio debe plasmarse por escrito y ser firmado por las partes
negociadoras. El convenio debe incluir (ordenadas de forma ldgica y clara)
las materias que han sido objeto de acuerdo.

O Los tramites administrativos posteriores a la aprobacién de un convenio
son el registro, depdsito y publicacién del mismo.

0 Un convenio colectivo precisa seguimiento de la aplicacién del mismo,
pues de nada sirve llegar a acuerdos que luego no se apliquen. Igualmen-
te, el convenio colectivo ha de ser interpretado para su aplicacién. El me-
dio mas eficaz para controlar la forma de aplicacidon de un convenio es la
accion sindical.

1 Se puede impugnar un convenio colectivo por: ilegalidad (el convenio
quebranta la ley), o por lesividad (el convenio lesiona gravemente el inte-
rés de terceros).
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[0 Las partes negociadoras establecen los contenidos y duracion del conve-
nio, con el Unico limite general del “respeto a las leyes”.

[0 La adhesion es la aceptacidon de la totalidad de un convenio colectivo en
vigor en el ambito de otra unidad de negociacion. La finalidad de la exten-
sion es cubrir un vacio de negociacién existente en un determinado ambito
de aplicacion.
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ACTIVIDADES

1.- De las orientaciones para elaborar plataformas de convenios
expuestas en la Unidad ¢Podrias indicar qué pasos de los propues-
tos sigues y cuales son las dificultades mayores con las que te en-
cuentras cuando elaboras las plataformas en tu empresa o lugar de

trabajo?

PASOS

REALIZAS

si

NO

DIFICULTADES

2.- Haz una puesta en comin del ejercicio anterior y elabora en
grupo propuestas de mejora para la elaboracion y difusion de las

plataformas de negociacion.

3.- Describe y pon en comiin cual es el proceso o fases a seguir
en la negociacion colectiva, seilalando plazos y requisitos de cada
una de las fases del procedimiento de negociacion de un convenio

colectivo.
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GLOSARIO

Articulacion: La articulacion de la negociacion colectiva se refiere a la
coordinacion de los distintos ambitos de negociacion con el fin de rentabi-
lizar lo negociado en cada uno de ellos y delimitar el alcance de la materia
negociada en cada ambito.

Atomizacion: El mapa de la negociacidn colectiva del Estado aparece con
una multiplicidad de reducidas unidades de negociacién que poseen con-
venios colectivos propios.

Coercion: Reprimir o no permitir por la fuerza.

Colegiada: Supone que la decision valida es la que toma el érgano de
manera conjunta.

Colusidén: Supone que dos personas pactan, en perjuicio de una tercera.

Comité Intercentros: Cuando dentro de una empresa existen varios co-
mités, puede pactarse en convenio la constitucién de un comité intercen-
tros, que se forma con miembros de los distintos comités, siguiendo un
criterio de proporcionalidad a los resultados obtenidos en las elecciones
sindicales.

Criterio de proporcionalidad: La comisidon negociadora se forma tenien-
do en cuenta el criterio de mayor representatividad de los representantes
de los trabajadores, en funcion del ambito de que se trate.

Derecho necesario minimo indisponible: Normas que determinan unas
condiciones minimas que siempre deben respetarse, negando la validez a
la renuncia o disposicidon por parte del trabajador de los derechos recono-
cidos en ellas. Pueden ser mejorados por via de convenio colectivo.

Descuelgue salarial: Condiciones y procedimientos por los que puede
no aplicarse el régimen salarial establecido por un convenio de ambito
superior a la empresa, en una empresa que se encuentra en su ambito de
aplicacion.

Dialogo Social: Proceso de negociacidn que se entabla entre los Inter-
locutores sociales en torno a las materias socio-laborales que les afectan.

Estatutarios: Convenios colectivos realizados segun las reglas estableci-
das en el ET, obligan a todos los empresarios y trabajadores incluidos en su
ambito de aplicacion durante todo el tiempo de su vigencia.
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Extraestatutarios: Convenios que se negocian fuera de los cauces esta-
blecidos en el ET, se aplican solamente a los trabajadores y empleadores
afiliados a las organizaciones sindicales y patronales firmantes.

Fragmentacion (de la negociacion colectiva): Supone en la practica
la posibilidad de negociacién, en ambitos como la empresa y el territorio,
de aspectos que vienen a modificar lo pactado en convenios de ambito
superior.

Fuente de Derecho: Son los procedimientos, formas o cauces de expre-
sion a través de los cuales se manifiestan a los ciudadanos el derecho.
También se consideran fuentes del derecho aquellos poderes con capacidad
para crear derecho.

Incremento retributivo: Aumento del salario a percibir.
Nivel Confederal: Nivel que engloba las distintas federaciones.

Nivel Sectorial: Nivel que a afecta a un sector de actividad o industria en
concreto.

Reorganizacion productiva: Nueva organizacion de los procesos de pro-
duccién.

Retroactividad: Despliegue de efectos juridicos que se produce sobre si-
tuaciones de hecho o de derecho anteriores a la norma vigente.

Unidad de accion: Es una estrategia de las centrales sindicales mas re-
presentativas UGT y CCOO, que permite afrontar con mayores garantias el
conjunto de retos y desafios colectivos que hoy tiene planteados el movi-
miento sindical, de manera conjunta.

Unidad de negociacion: La unidad de negociacion viene determinada por
los ambitos funcional, territorial y personal del convenio colectivo.

Vertebracion: Estructuracion del mapa de la negociacién colectiva en fun-
cién de diversos ambitos negociales.
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