NEGOCIACION COLECTIVA
Y ACUERDOS SOCIALES

Los acuerdos en la cumbre que han tenido lugar en Espafia
desde 1977 y, en particular, el Acuerdo Econémico y Social
(AES) de 1984, suscitan a Miguel Rodriguez Pifiero una
reflexion sobre la relacion entre el Estado, la legislacion y el
sistema contractual colectivo. El autor analiza el doble
fenébmeno de una intensificacion de la funciéon reguladora de
la normativa legal en algunos puntos y de su reduccién en
otros, en funcién de una busqueda de flexibilidad que lleva
a ampliar las competencias de la autonomia colectiva, lo
cual se relaciona con el llamado «principio de favory y el
papel de la autonomia contractual individual.

La estructura de la contratacién colectiva, su rigidez, las
modalidades de la fijacion de salarios en los convenios y los
mecanismos de mediacion, conciliacion y arbitraje son otros

tantos temas de este estudio.

I. CRISIS ECONOMICA Y
LIMITES A LA
AUTONOMIA DEL
CAMPO DE LAS
RELACIONES
LABORALES

N la mitad de la década de

los 80 puede constatarse

gue no es una mera situa-
cion coyuntural episodica el feno-
meno de crisis econdémica, inicia-
do en la década anterior. La cri-
sis ha traido ademas consigo un
proceso de transformacion y una
profunda reestructuracién de los
sistemas productivos, que alteran
los ragos tradicionales de nuestra
sociedad y que repercuten de for-
ma muy profunda en el mundo
del trabajo. Lo mas evidente de
esta repercusion es la caida radi-
cal de los niveles de empleo, pe-
ro existen también otros hechos
muy significativos: la respuesta
sindical a la inflacion de costes,
la acentuacion del asistencialismo
(unido a la crisis fiscal del Esta-

do), que somete a revision los ins-
trumentos publicos de proteccion
social; la internacionalizacion de
la economia y la nueva division in-
ternacional del trabajo, que am-
plia el sector econdémico abierto
a la competencia externa y hace
méas dramdtica la exigencia de
competitividad internacional. En
suma, los temas laborales estan
muy afectados y no pueden mar-
ginarse en cualquier politica de
enfrentamiento con la crisis eco-
némica.

Todas las instituciones y prin-
cipios del Derecho del Trabajo (y
también de la Seguridad Social)
han sufrido algin impacto con la
nueva coyuntura econémica; el
impacto de la crisis se ha podido
sentir también en el propio siste-
ma de relaciones laborales y, por
ello, de forma profunda y amplia,
en la negociacion colectiva y en
su regulacion juridica (1). El im-
pacto mas importante que la cri-
sis econOmica ha producido en el
sistema de la negociacién colec-

tiva ha sido la transformacion de
sus funciones; junto a la tradicio-
nal funcién normativa, hasta aho-
ra considerada como central, ad-
quieren progresiva importancia
funciones anteriormente mas ins-
trumentales y complementarias,
como la ordenacion de las relacio-
nes laborales, la composicion y
procedimentalizacion de los con-
flictos, la creacion de vehiculos de
participacion y, sobre todo, nue-
vas funciones conectadas con la
gestion consensual de la crisis
en relacion con la politica econo-
mica.

Un examen sucinto de un te-
ma tan vasto y complejo como el
de negociacion colectiva y crisis
econdmica se enfrenta con dos
peligros que deberian evitarse:
uno, el de la excesiva simplifica-
cion y superficialidad a través de
una exposicion demasiado gene-
ralizada, y otro, el de perderse en
el examen concreto y difuso de
temas diversos, que puede impe-
dir una vision de conjunto de las
lineas de tendencia actuales de la
negociacion colectiva (2). Para
evitar este doble peligro, he pre-
ferido seleccionar los puntos ba-
sicos donde se producen con mas
profundidad y permanencia los
cambios en la negociacion colec-
tiva, verificando ciertas regulari-
dades en la contratacion en un
lapso suficiente de tiempo que
permitan configurar unas verda-
deras y propias pautas de con-
ducta gue pueden reconducir esa
actividad contractual a modelos
de referencia, tan (tiles en el es-
tudio de las relaciones laborales
(3). Trataré de analizar los proce-
sos de contratacion colectiva sin
prescindir de los datos normati-
vos, pero sin limitarme tampoco
a estos, pues las relacioneslabo-
rales y su ordenacion juridica
constituyen un sistema abierto
que influye y es influido por su
propio entorno.
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La crisis ha sido, y es ain, un
factor que altera las reglas de jue-
go de los actores en las relacio-
nes laborales desde el momento
en que ha hecho y hace registrar
de continuo (no soélo por las mo-
dificaciones de orden legal) una
intensificacion de la influencia del
Estado en la reglamentacion del
trabajo y de esas relaciones co-
lectivas (4). Pero este fendmeno
de acentuacion del papel del Es-
tado en las relaciones laborales se
da ahora —vy en ello consiste la
novedad— sobre todo en su pa-
pel de regulador y controlador de
los procesos econémicos, con un
sigho o sentido diverso al tradi-
cional. Por otro lado, la profun-
didad vy el alcance real de esa in-
tervencion es mas relevante e in-
cisiva que en épocas anteriores.
Al mismo tiempo, se ha produci-
do en los Gltimos anos una signi-
ficativa pérdida de autonomia de
las relaciones laborales y, en con-
secuencia, una profunda revision
del modelo pluralista conflictual.

Sin embargo, la revision de las
relaciones laborales y la acomo-
dacion a la pérdida de autonomia
de las mismas puede hacerse de
forma diferente segun sea la ac-
titud del poder publico y de las
propias partes sociales. Esa pér-
dida de autonomia puede canali-
zarse por la via de intervenciones
autoritarias de la autoridad publi-
ca, limitativas de la autonomia co-
lectiva, en particular en lo referen-
te a la determinacion de los sala-
rios, (e intervenciones de este ti-
po han tenido lugar recientemen-
te en algunos paises (5)). Otra
respuesta ha podido ser la de la
reduccion del papel de la nego-
ciacion colectiva amparada en
una no intervencion formal de los
poderes publicos, los cuales, sin
embargo, propician, a través de
diversos medios, el debilitamien-
to del sindicato (6).

Entre nosotros se ha seguido
una alternativa diferente que tra-
ta de afrontar el desafio de la nue-
va situacion econémica, introdu-
ciendo cambios sustanciales en el
sistema de relaciones laborales
para permitir que, sin poner en
crisis la idea de autonomia colec-
tiva, se asegure o se logre una
coordinacion y una compatibili-
dad de las decisiones adoptadas
en aquél con el sistema econémi-
co global. Esto se ha facilitado
precisamente con la intervencion
y apoyo del Estado, que logra con
ello, a su vez, no solo la realiza-
cion de sus objetivos economicos
sino también el consenso necesa-
rio para llevarlos a cabo.

Sin haber llegado a experimen-
tar en el tiempo y a consolidar un
sistema pluralista conflictual, v,
por ello, sin haberse podido tam-
poco consolidar los actores socia-
les en el marco de las relaciones
laborales, en el caso espafiol ha
surgido la necesidad de la trans-
formacion cualitativa de aquel sis-
tema, con el reconocimiento de
esos actores sociales también co-
mo interlocutores en el sistema
politico. Con ello se ha buscado
también el reforzamiento del pro-
pio sistema politico, el asegurar
su gobernabilidad para hacer po-
sible la adopcion de medidas de
politica economica y social ante
la gravedad de la situacion eco-
nomica.

Se acentla la actividad del Es-
tado en la economia, pero acom-
pafiada de una tendencia de éste
de operar a la par de las partes so-
ciales, de buscar el consenso de
éstas, su implicacion en la bus-
queda de scluciones para la pro-
blematica economica general,
consiguiendo con ello una relati-
va contencion de las propias di-
namicas reivindicativas. Desde
1977 se observa en Espafa una li-
nea de tendencia de propiciar re-

laciones entre las confederacio-
nes sindicales y empresariales con
el Gobierno, relaciones gue, en
parte, suponen un desplazamien-
to de posibles objetos de la nego-
ciacion colectiva al terreno de la
negociacion politica.

La aparicion de un negociado
politico al lado de la tipica nego-
ciacion laboral supone la amplia-
cion del area de lo negociado a te-
mas ajenos al objeto propio del
convenio colectivo, como se ob-
serva a primera vista en una lec-
tura del Acuerdo Economico y
Social. El caracter trilateral de su
estipulacion, en la que el Gobier-
no interviene no como mero me-
diador sino como auténtico y pro-
pio sujeto participante, revela ya,
en lo que se refiere al Titulo | del
A.E.S., que no estamos ante un
negocio colectivo bilateral para la
determinacion de condiciones de
trabajo. La parte del acuerdo que
constituye objeto de pacto trila-
teral se refiere en buena parte a
intervenciones o decisiones del
Gobierno en materia de politica
econdmica y de politica social,
que ahora se consensdan y con-
ciertan formalmente, y aqui la no-
vedad esta sobre todo en esa for-
malizacion con las partes socia-
les. El Gobierno ha obtenido un
consenso social para sus propias
decisiones, pero, a su vez, estas
decisiones se someten al control
y a la participacion de las partes
sociales, que condicionan asi el
propio ejercicio del poder politico.

Es cierto que los firmantes del
Acuerdo manifiestan «su pleno
respeto a la potestad que la Cons-
titucion confiere a las Cortes Ge-
nerales en aquellas materias de las
gue se deriven compromisos le-
gislativos», pero el respeto apa-
rece dirigido especificamente ha-
cia ese tipo de compromisos «le-
gislativos», en los demas, a sen-
su contrario, se esta limitando a
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través de compromisos el ejerci-
cio de competencias por parte del
Ejecutivo.

Por ello se habla en el articulo
1 del Titulo Preliminar de «com-
promisos de caracter fiscal, de ca-
racter econdémicon, esto es,
acuerdos tripartitos ajenos a la
contratacion colectiva no sélo por
su naturaleza formal, sino tam-
bién en razén de su propia mate-
ria, no susceptible de integrarse
en convenios colectivos. Temas
tales como los incentivos fiscales
a la inversion, el tratamiento fis-
cal de las rentas mas bajas, el
aumento de la inversion pablica
(«que resulta del Acuerdo Econo-
mico y Social»), los conciertos
para la realizacion de obras y ser-
vicios publicos, el propio fondo de
solidaridad, la reduccion de coti-
zaciones a la Seguridad Social, la
revalorizacion de pensiones, la
participacion institucional o la re-
forma de la empresa publica son,
sin duda alguna, temas que no
pueden ser materia propia de
contratacion colectiva.

Pero incluso temas mas espe-
cificamente laborales como el de
las modalidades de contratacion,
la formacién profesional o la se-
guridad e higiene en el trabajo se
plantean, en buena parte, desde
una perspectiva diversa a la pro-
pia de la contratacién colectiva.
Asi, por ejemplo, el articulo 14,
relativo a la seguridad e higiene
en el trabajo, no esta pensando
en una posible futura contrata-
cion colectiva al respecto, sino
mas bien, y sobre todo, en actua-
ciones publicas tales como poten-
ciar la accion formativa, revisar y
actualizar la normativa vigente
previas conversaciones entre las
partes firmantes, y estudio, dis-
cusion y propuesta de los borra-
dores del Gobierno, unificacion
de los organismos publicos com-

petentes, etc. Nos encontramos,
por tanto, con un negociado no
solo formal sino materialmente
politico; que no concierne en sen-
tido propio ni a las relaciones la-
borales ni a la propia contratacion
colectiva, a diferencia de lo que
ocurre con la mayor parte del
contenido del Titulo Il, «Acuerdo
Interconfederal».

Este negociado politico no cons-
tituye, ademas, una mera anéc-
dota o0 un momento, sino que del
propio acuerdo se desprenden
una serie de procesos continuos
de negociado politico a través de
unas comisiones que se crean, y
de las que cabe destacar como
especialmente significativa la pre-
vista en el articulo 19, de creacion
de «un organismo de consulta y
asesoramiento al Presidente en
materia de politica economicay.
Aunque este 6rgano se crearé por
el propio Presidente del Gobier-
no, es claro que aparece como re-
sultado y consecuencia del pro-
pio A.E.S., consagrando e insti-
tucionalizando la formula del «in-
tercambio politicoy.

En tal sentido, el Acuerdo Eco-
némico y Social continda, y ade-
mas acentla, una tendencia de
nuestro sistema de relaciones la-
borales que lo acerca a las formu-
las llamadas «neocorporativasy,
aunque, desde luego, no en sus
formas mas duras y formalizadas,
«no incompatibles, en una cierta
medida, con precondiciones y prac-
ticas pluralistas» (7). Frente al
modelo neocorporativo «puro»,
falta entre nosotros el elevado
consenso de fondo entre las par-
tes sociales con largas raices his-
toricas que caracteriza a las ex-
periencias de este tipo (8); falta
ademas un poder politico solido
y, sobre todo, una Administra-
cion eficiente y prestigiada; en la
contraparte empresarial es posi-
ble que falte una aceptacién ac-

tiva y sin reservas de las «bases»
empresariales de este tipo de in-
tercambio, que garantice por elio
su continuidad; faita también un
sindicalismo altamente implanta-
do en cuanto a su afiliacion, uni-
ficado, que acepte sin ambiglie-
dades el sistema socio-econémi-
co existente (y, por ello, la l6gica
y los vinculos derivados del inter-
cambio politico) y que controle las
acciones reivindicativas descen-
tralizadas y la propensién conflic-
tual de las propias bases, en par-
ticular en los centros de trabajo,
dando coherencia y, por ello, es-
tabilidad al sistema (9).

Si a todo ello se une el que s6-
lo una de las centrales sindicales
hegemonicas ha firmado el Acuer-
do Econdémico y Social, habra de
concluirse que existen rasgos de
neocorporativismo en nuestras re-
laciones laborales (politizacion de
los intereses funcionales, formali-
zacion explicita de los contactos
triangulares, control consensual de
las rentas de trabajo, control y guia
de las organizaciones centrales)
(10). Pero estos cambios, en bue-
na parte, se anaden y complemen-
tan a practicas pluralistas y conflic-
tuales que permanecen y, en algu-
nos casos, se refuerzan. Por eso
el grado de compromiso, la supe-
racion de las practicas de confron-
tacion y de predisposicion a la con-
fiictividad puede entenderse sélo
en un sentido limitado y relativo,
como lo demuestra, pese a la sen-
sible reduccion de la conflictividad,
el escaso grado de formalizacion
de los procedimientos y de insti-
tucionalizacion de los conflictos,
que sigue siendo una de las cons-
tantes del sistema. Cabria decir
que nuestro sistema se ha alejado
del pluralismo conflictual tipico, ha
adoptado elementos y se acerca a
férmulas neocorporativas, pero no
ha llegado, y no es facil que lliegue,
a férmulas neocorporativas «pu-
ras» o «durasy. (11).
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Il. ESTADO,
LEGISLACION Y
SISTEMA
CONTRACTUAL
COLECTIVO

La existencia de acuerdos de
este tipo supone evidentemente
un cierto grado de interferencia y
condicionamiento de las decisio-
nes que se adoptan en la nego-
ciacion colectiva, lo que, alavez
que la ampliacion de lo negocia-
do a otros temas, produce cam-
bios importantes en las relaciones
funcionales entre la ley y la auto-
nomia colectiva, sobre todo por-
que el aspecto consensual se re-
fleja también en la norma legal,
y porque ésta se sirve de la nor-
ma colectiva para hacer posible el
establecimiento de un tratamiento
normativo menos rigido y mas fle-
xible.

El Derecho del Trabajo adquiere
un cierto caracter consensual que
tiende a sustituir el marcado ca-
racter conflictual, de resistencia,
«nacido del encuentro frontal,
gestionado a través del conflicto,
antes, y la contratacion, después»
(12). La produccion consensual
de standards normativos, dirigi-
dos a regular el cambio entre sa-
crificios y consenso social (13},
provoca el hecho de una produc-
cion normativa estatal negociada
y consensuada con las partes so-
ciales, fendmeno tampoco nuevo
pero que adquiere ahora nuevos
matices en cuanto que esa nor-
macion consensual con frecuen-
cia viene a suponer limitacion de
la propia autonomia negocial de
las partes colectivas, por interfe-
rirse la ley en algtin campo de la
autonomia colectiva, o «rebaja»
o adaptacion de standards nor-
mativos precedentes (14}

Este tipo de practicas adquie-
re ahora una nueva dimension en

el Acuerdo Economico y Social,
que las consagra y formaliza. A
lo largo del mismo son frecuen-
tes previsiones de medidas nor-
mativas tanto legales como, so-
bre todo, reglamentarias, dicta-
das a la vista de propuestas con-
sensuadas con las partes sociales:
medidas de aplicacion de la Ley
de Proteccion por Desempleo
{art. 10,2, Titulo 1}; propuestas en
materia de Seguridad Social que
se elevaran al Gobierno «a tin de
que éste pueda tenerlas en cuenta
en los proyectos legislativos co-
rrespondientesy; propuestas so-
bre medidas a introducir, «a tra-
vés de la legislaciony, en el régi-
men juridico de prevencion en el
trabajo (art. 14, Titulo |); y, sobre
todo, la prevision de la elabora-
cion de un informe conjunto de
las partes sociales al Gobierno,
para que éste pueda cumplir su
voluntad de adaptar y armonizar
la legislacion interna espaniola en
materia laboral al «acervo comu-
nitarion (art. 17, Titulo I). Nos en-
contramos, pues, con manifesta-
ciones explicitas de una nueva
forma de elaborar la normativa es-
tatal mediante el concierto, el
consenso Yy la negociacion previa
con las partes sociales. Ello per-
mite una cierta ambigliedad y
contradiccion en las relaciones
actuales entre ley y autonomia
colectiva. Ya no se trata de dos
zonas tan diferenciables, la auto-
nomia colectiva no cumple ya so-
lo una funcion de mejora de los
standards normativos estatales, y
se amplia el papel de la autono-
mia colectiva, pero de forma con-
dicionada, en funcion de la acep-
tacion por ésta de unos objetivos
globales que ella misma ha con-
tribuido a predeterminar.

Se sigue confiando en el con-
venio colectivo como instrumen-
to de regulacion y de mediacion
del consenso y de composicion
del conflicto, pero a la vez existe

una especial preoccupacion por la
adaptacion de este instrumento
negocial a las exigencias econo-
micas generales y, aunque no se
llega a un control sobre la nego-
ciacion colectiva, ésta se ve so-
metida a directrices (15) y a con-
dicionamientos por parte, direc-
ta o indirecta, de los poderes
publicos.

El Estado utiliza sin ambigtieda-
des el poder que deriva de su ca-
racter de empleador, condicio-
nando de forma directa, via pre-
supuesto publico, en el sector pu-
blico ya sea las subidas salariales
de los funcionarios, ya la propia
contratacion de su personal labo-
ral, lo que, como referencia mo-
delo, influye de forma muy direc-
ta en el conjunto de la negocia-
cion colectiva. Tal ha sucedido en
1984, mientras que para el afo
1985 es a través del propio A.E.S.
{art. 9, Titulo 1) como se estable-
cen los criterios respecto a las re-
tribuciones del personal al servi-
cio de las administraciones publi-
cas, que se fijan en torno a lo que
se ha dado en llamar el punto me-
dio de la «banda», marcandose
asi una pauta importante para el
resto de la contratacion colectiva.

Ademas de ello, el Estado tien-
de a proponer a las partes socia-
les, y de alguna manera presiona
para ello, la aceptacion de ciertos
criterios de «moderaciony salarial,
aunque dejando a la exclusiva
competencia de las partes y al
propio instrumento contractual la
determinacion formal, la acepta-
cion explicita de los contenidos
respectivos. Es cierto que formal-
mente el Titulo Il del A.E.S. esun
acuerdo bilateral en el que el Go-
bierno no participa; sin embargo,
no puede negarse la intercone-
xion de ambos Titulos, pues, co-
mo dice el Preambulo del A.E.S.,
sus estipulaciones «constituyen
un todo unitariamente concatena-
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do, sin perjuicio de que su carac-
ter global de pacto admita natu-
ralezas juridicas diferentes para
cada uno de sus dos Titulos». Evi-
dentemente, el convenio colecti-
vo mantiene toda su solidez co-
mo instrumento regulador y sigue
siendo el centro de las relaciones
colectivas, pero la funcion real del
instrumento negocial ha cambia-
do y se han alterado también de
forma sustancial las relaciones en-
tre el Estado y la ley y el conve-
nio colectivo.

Una manifestacion de ello, muy
caracteristica en nuestro ordena-
miento, es la importancia que la
ley asume en la configuracion del
propio sistema de contratacion
colectiva, importancia que no se
produce en otros paises de nues-
tro entorno. No se trata solo del
elevado grado de juridificacion de
los componentes mas importan-
tes del sistema de contratacion
colectiva, que también existe,
aungue en menor grado, en otros
sistemas donde ha tenido lugar
una intervencion de la ley para el
«reconocimientoy del convenio
colectivo, es decir, para hacer po-
sible que éste, a través de su in-
derogabilidad in peius por parte
del contrato de trabajo, pudiera
cumplir su funcion social norma-
tiva (16). Esa intervencion en el
caso espanol tiene un sentido
mas profundo y refleja una acti-
tud de tutela positiva, de abierto
apoyo a la contratacion colectiva,
pero dandole a su vez un signo,
unos rasgos, un condicionamien-
to gue presupone una clara elec-
cion por parte de la ley de un de-
terminado modelo de contrata-
cion que se favorece y una clara
marginacion de otras posibles for-
mulas de contratacion colectiva
(17). Y ese modelo que se favo-
rece desde la ley se piensa que es
el tipo o modelo de contratacion
mas adaptado o proximo a las for-
mas de moderacion reivindicati-

va, de asuncion de «sentido co-
mun» en la negociacion.

Dentro de las posibles solucio-
nes abiertas por el articulo 37
C.E., el Estatuto de los Trabaja-
dores (en adelante ET) opto por
una solucion que a primera vista
podria ser considerada como con-
tinuista, pero que responde mas
bien, y sobre todo, a la preocu-
pacion por no originar una dina-
mica incontrolada de contrata-
cion. Por eso, el ET (y su recien-
te reforma) es una clara expresion
de la funcion activa conformado-
ra de la normativa estatal respecto
al sistema de negociacion colec-
tiva. Es decir, nuestra ley no
adopta una postura de abstencion
respecto a la configuracion del
sistema contractual, y, sin entrar
en los contenidos, influye desde
fuera en el disefio de esa confi-
guracion. Primero, concentrando
el poder de regulacién en unos
agentes especialmente cualifica-
dos por su mayor representacion,
con lo que se favorece un mode-
lo especifico de negociacion co-
lectiva en manos de las organiza-
ciones mas representativas, difi-
cultando, no sélo de hecho, las
posturas defensivas de grupos
gue no aceptan la autolimitacion
en el gjercicio del poder contrac-
tual (18). El favorecimiento de los
sindicatos mas representativos,
que se acentia en las UGltimas re-
formas aprobadas por el Parla-
mento, significa el depositar una
especial confianza en unos suje-
tos especificos que gozan de un
mayor nivel de audiencia entre los
trabajadores. Esta seleccion de in-
terlocutores se acompaiia del re-
conocimiento de un derecho a
negociar que se corresponde con
la obligacion de negociar impues-
ta a la otra parte.

Pero ademas la ley reconoce a
lo negociado una eficacia gene-
ral, que saca al convenio colecti-

vo de la mera logica privada, y
que supone el reconocimiento ex
lege de una representacion de ca-
racter general a las organizacio-
nes mas representativas. Esta
postura de la ley no coincide
exactamente con las pautas de un
sistema pluralista puro y, por ello,
con «la posibilidad de una diver-
sidad o pluralidad de intereses en
la esfera laboral, diversidad que
se plasma tanto desde un punto de
vista organico como de activi-
dad efectiva de defensa de aqué-
llos» (19).

Otro aspecto de una opcién no
neutra de la ley esta implicito en
el tratamiento que el Estatuto de
los Trabajadores otorga a lo que
se ha llamado entre nosotros, ge-
néricamente y sin sentido preci-
so, articulacion u ordenacion de
los convenios colectivos. Aunque
el ET parte de la libertad de las
partes en la eleccion de las uni-
dades de negociacion y posibili-
ta, por ello, la descentralizacion
y atomizacion de las unidades de
negociacion, establece a su vez
mecanismos a través de los cua-
les puede asegurarse «desde arri-
ba» una cierta coordinacion de los
niveles, incluso imponer una cier-
ta distribuciéon de competencias
normativas o una articulacién de
las diversas regulaciones (20). Es
claro que con ello se trata de po-
sibilitar acuerdos que ordenen vy
coordinen los niveles de negocia-
cion, condicionando y, a su vez,
limitando el papel de los conve-
nios colectivos de menor nivel. La
ley ha entendido que puede ser
contraproducente el juego indis-
criminado de una pluralidad no re-
lacionada de niveles contractua-
les, ofreciendo a las partes un
marco legal a través del cual pue-
da imponerse la coordinacién y
ordenacion de los niveles. Es cier-
to que en esta materia esa apo-
yatura legal ha sido escasamen-
te utilizada y, como luego se ve-
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ra, el Titulo Il del A.E.S. reitera
de nuevo un catalogo de buenas
intenciones no llevada luego a la
préactica en la negociacion colec-
tiva. Ello significa solo la dificul-
tad de puesta en practica de esta
competencia de autorreglamenta-
cion, pero las posibilidades lega-
les al respecto son bastante cla-
ras (21).

En suma, es claro que la ley es-
pariola no ha optado, como en
otros sistemas, por un abstencio-
nismo legal (que la Constitucion
no hubiera permitido), ni por un
modelo pluralista puro de efica-
cia limitada de la negociacion co-
lectiva, de legitimidad negocial
mas abierta, y de dirigismo esta-
tal en cuanto a la generalizacion,
caso por caso, de los efectos. An-
tes bien, la ley al ordenar, regu-
lar y promover la autonomia co-
lectiva lo ha hecho enderezando
la negociacion, posibilitando la
superacion de un modelo plura-
lista reivindicativo basado en el
aislamiento y en el dinamismo de
cada uno de los convenios. Des-
de la ley se ha favorecido una ne-
gociacion «responsable» en ma-
nos de unas partes sociales que
se estiman como «responsables»
(22).

El cambio en las relaciones en-
tre ley y autonomia colectiva, a
consecuencia de la nueva situa-
cion econdmica, se produce tam-
bién respecto al reparto de pape-
les entre ambas en la regulacion
del trabajo. El grado de estatali-
zacion en la regulacion del traba-
jo ha sido una caracteristica de
nuestro Derecho del Trabajo,
que, aunque acentuada durante
el franquismo, en buena parte
persiste. La legislacion estatal
asume una funcion reguladora
importante en la determinacion
de las condiciones de trabajo v,
a través de una reglamentacion
de orden publico, limita la auto-

nomia contractual estableciendo
reglas que determinan el conte-
nido de los contratos de trabajo
o las condiciones de su ejecucion
{23). Puede hablarse de una cier-
ta intervencion sustitutiva de la
norma estatal frente a la colecti-
va, pero solo dentro de ciertos li-
mites, puesto que, logrado un
cierto nivel de eficacia de la auto-
nomia colectiva, ésta es la llama-
da a regular los niveles efectivos,
mas satisfactorios, de condicio-
nes de trabajo. Desde este pun-
to de vista, la cuestion afecta a
la existencia o no de un espacio
negocial mejorativo efectivo. Si
es asi, la intervencion publica tie-
ne sobre todo un caracter de apo-
yo y auxilio a la negociacion co-
lectiva llamada a intervenir en la
mayoria de los casos. Sin embar-
go, con la crisis esa posibilidad es
menos cierta, sobre todo al cre-
cer el mercado de trabajo secun-
dario, desprovisto de garantias
colectivas {24). La crisis econdémi-
ca ha traido consigo, en este sen-
tido, una revalorizacion de la le-
gislacion estatal, ha acentuado la
necesidad de que ésta asegure un
umbral minimo de subsistencia en
lo que se refiere a las condiciones
de trabajo y sobre el cual debe
apoyarse precisamente la autono-
mia colectiva.

Pero también la crisis economi-
ca ha puesto de relieve las posi-
bilidades de adaptacion que, fren-
te a la rigidez tipica de la solucion
legal, tiene el instrumento nego-
cial colectivo respecto a los cam-
bios sobrevenidos, e incluso res-
pecto a las exigencias economi-
cas negociales. Esta nueva con-
fianza en el instrumento negocial
permite un nuevo tipo de relacio-
nes entre la norma legal y la nor-
ma colectiva, basado en dos no-
vedades: una cierta autoconten-
cion del instrumento normativo
legal, reducido sobre todo a ase-
gurar minimos de subsistencia y

abandonando el tradicional regla-
mentismo, fenémeno que solo se
ha producido de forma parcial,
puesto que en otras materias (co-
mo es el caso de la contratacion
temporal) ese reglamentismo se
ha incrementado: una cierta ten-
dencia por parte del legislador a
considerar la contratacion colec-
tiva como vehiculo de modera-
cion de la propia rigidez (25). En
todo caso, se observa que la uti-
lizacion alternativa ley-convenio
tiende a superar rigideces, y pre-
cisamente por ello a veces el uso
de la norma estatal tiende a im-
pedir que por la via de la autono-
mia colectiva se reintroduzcan ri-
gideces que desde la ley se quie-
ren suprimir. Tal ocurre en la con-
tratacion temporal 0 en las nue-
vas modalidades de contratacion;
el reducido papel de la contrata-
cion colectiva en estas materias
debe conectarse a ese deseo que
las propias organizaciones firman-
tes del A.E.S. expresan de elimi-
nar «obstaculos y condiciona-
mientos innecesarios» (art. 15,3,
Titulo 1).

Estos fendmenos un tanto con-
tradictorios que produce la crisis
—de una mayor necesidad de la
intervencion legal para asegurar
unos minimos de subsistencia, y
a la vez de una necesidad de re-
ducir esa intervencion para dar
paso a soluciones mas elasticas,
flexibles y dinamicas como las
propias de la contratacién colec-
tiva— son los que inciden en el
replanteamiento de un tipo de re-
laciones entre la normativa esta-
tal y la normativa convencional.
Pero, a su vez, el propio recono-
cimiento de la eficacia general del
convenio colectivo, y el favoreci-
miento de éste desde la ley, su-
pone una confirmacion de la im-
portancia que, como fuente regu-
ladora, la ley reconoce al conve-
nio colectivo. Ello se traduce en
una tendencial identidad de régi-
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men juridico de la norma colecti-
va respecto a la norma legal in-
derogable, que ni permite una
construccion estrictamente priva-
tista del convenio colectivo niuna
equiparacion funcional de la auto-
nomia colectiva con la autonomia
individual (26). Ello no deja de
afectar también al tema de la fuer-
za juridica y situacién jerarquica
del convenio como norma.

Entre nosotros, el reparto com-
petencial regulador entre ley-
convenio colectivo ha reposado
en un cierto modelo distributivo,
que ha asignado un espacio pro-
pio dominado por la normativa
estatal, que deja poco juego, silo
deja, a la autonomia colectiva vy,
a su vez, supone el respeto por
la normativa estatal del papel re-
gulador del convenio colectivo en
la determinacién de las condicio-
nes concretas de trabajo (27). La
crisis econdmica ha creado un cli-
ma favorable a la «desregula-
ciony, a la liberacion de trabas y
lazos impuestos por la normativa
estatal, lo que afecta y modifica
esa distribucion originaria de
competencias. Se estad determi-
nando un nuevo reparto de pape-
les que, en determinados aspec-
tos, pone en discusion no soélo la
funcion subordinada y comple-
mentaria que en nuestro sistema
ha tenido la contratacion colecti-
va, sino también su vocacion pri-
mordial de mejora de los stan-
dards legales, y que permitio, en
algunos momentos de coyuntu-
ra economica favorable, «una ver-
dadera y propia competicion de
una fuente respecto a la otra en
el incremento de los contenidos
garantisticos» (28).

Se producen cambios en el
modo y en la fuente de regula-
cion, en un proceso tendencial de
deslegalizacion (debida en buena
parte a la propia crisis de las re-
glas generales en la regulacion de

los dinamicos fenomenos socia-
les) que se observa ya en el Esta-
tuto de los Trabajadores, cuyo Ti-
tulo | contiene un material norma-
tivo sensiblemente mas reducido
y escueto que la legislacion ante-
rior. La dificultad de disciplina
uniformadora para todos los su-
puestos de relaciones de trabajo
supone un limite para la norma le-
gal inderogable, dada su natura-
leza abstracta y general, y una re-
lativa preferencia, por su carac-
ter mas concreto y ductil, de la
contratacion colectiva. A este fe-
némeno se acomparia otro de ca-
racter cualitativo; el modelo dis-
tributivo tradicional supone un re-
parto diferenciado de papeles en-
tre la ley y la autonomia colecti-
va; cada cual, por asi decirlo,
«obra por su cuenta». También
son posibles otras formas de re-
lacién internormativa entre ley y
convenio colectivo, basadas en
una interaccion permanente», o
sea, una supraposicion e integra-
cion dindmica, en una misma ma-
teria, de la regulacion legal y co-
lectiva y en la que la segunda no
ocupa necesariamente una posi-
cion subalterna (29). Esta relacion
de continuidad dindmica tiene
manifestaciones también en
nuestro ordenamiento en la actual
coyuntura socio-economica.

El convenio colectivo no reali-
za en este caso su tipica funcion
de incremento o mejora de la re-
gulacién legal, sino que la ley,
mediante reenvios, deposita su
propia efectividad en la contrata-
cion colectiva, que asume asi una
funcién de fortalecimiento o re-
vitalizacion de la regulacion legal
en aquellas materias cuyo desa-
rrollo el legislador ha preferido de-
jar al cuidado de los propios inte-
resados, pero no para «mejorary
los minimos establecidos en la
ley, sino para aplicar en sus pro-
pios términos los principios deter-
minados por la ley (30). Es decir,

en estos supuestos No estamos
ante una normativa legal «mejo-
rable», sino «incompletay, que re-
quiere un desarrollo e integracion
para su puesta en funcionamien-
to por parte de la autonomia co-
lectiva, que juega, en cierto sen-
tido, como ejecucion o integra-
cion de la norma legal incomple-
ta.

El fenbmeno no deja de ser am-
biguo: la ley amplia la autonomia
colectiva y la llama para comple-
tar su propia regulacion; pero, a
su vez, la condiciona en cuanto
que la asigna cometidos, la da di-
rectrices y la encauza. Mediante
el instrumento contractual se bus-
ca lograr una mayor efectividad,
una mayor flexibilidad y adapta-
bilidad, rehuyendo reglas genera-
les y uniformes para todos los
sectores y empresas, pero tam-
bién se encuadra al convenio co-
lectivo en una determinada direc-
cion, y ello explica en parte el pro-
pio caracter consensual que en
muchos casos caracteriza en su
génesis a la regulacion legal.

Ii. CONTRATACION
COLECTIVA,
PRINCIPIO DE FAVOR
Y AUTONOMIA
INDIVIDUAL

Todo este nuevo reparto de pa-
peles no deja de influir en el pro-
blema de la relacion jerarquica
(respecto al condicionamiento o
fuerza juridica) entre la ley y el
convenio colectivo. Sobre la ba-
se del predominio indiscutible de
la ley y de la disciplina legal so-
bre la normativa colectiva en ma-
teria laboral, la relacion entre las
fuentes se ha inspirado preferen-
temente en el llamado principio
de favor. En los casos de conflic-
to de reglas, con contenidos di-
ferentes e incompatibles, aplica-
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bles a una misma relacion de tra-
bajo, los problemas son especial-
mente complejos y posiblemente
no puedan ser objeto de un tra-
tamiento univoco y universal pa-
ra todos los temas, materias y su-
puestos. Sin embargo, la jurispru-
dencia y la doctrina han configu-
rado, y no solo en el caso espa-
fiol, unos principios generales ins-
pirados en la idea comuan del fa-
vor lavoratoris que son el de nor-
ma mas favorable y el de condi-
cion mas beneficiosa. Dichos
principios han servido, respecti-
vamente, para solucionar los con-
flictos entre fuentes en caso de
colision (en puridad, y en la ma-
yoria de los casaos, solo aparen-
te) de normas, y para dar juego
a la autonomia individual, garan-
tizando la obtencién o conserva-
cion de derechos nacidos del con-
trato individual.

Respecto al convenio colecti-
vo, ambos principios suponen, a
Su vez, un apoyo y un limite a la
autonomia colectiva, bajo el pre-
supuesto de gue el convenio co-
lectivo tiene una funcién de me-
jora de los standards normativos
(minimos) legales, pero, a su vez,
de establecer standards normati-
vos minimos, susceptibles de me-
jora por la autonomia individual.
Aungue no han faltado criticas al
pretendido alcance universal de
estos principios, la nueva situa-
cion econoémica obliga a revisar el
propio instrumento de la ley labo-
ral inderogable, crea una nueva
dialéctica entre el momento indi-
vidual y el momento colectivo de
la tutela, y da lugar a una nueva
problematica que ha permitido
afirmar que en la nueva y actual
fase del Derecho del Trabajo «la
tension tradicional entre norma
estatal y convencional colectiva y
los principios de norma minima y
mas favorable sufran mutaciones
funcionales notablesy» (31).

El origen del principio de favor
se conecta al momento de la con-
figuracion de la autonomia colec-
tiva como «poder contractual su-
perior» para explicar la vincula-
cion y la prevalencia del pacto co-
lectivo sobre el contrato indivi-
dual, mediante la inderogabilidad
por éste del contenido de aquél.
Fue la busqueda de un espacio
propio para el contrato individual,
no bien visto siempre por los me-
dios sindicales, e inspirado en fun-
damentos diversos (32), lo que
lleva a reconocer eficacia a las
clausulas de mayor favor conte-
nidas en los contratos individua-
les, mediante una distincion en-
tre derogaciones mejorativas vy
derogaciones peyorativas que
permiti¢ a la jurisprudencia ase-
gurar la salvaguardia absoluta de
las clausulas individuales maés fa-
vorables.

La autonomia colectiva, en
consecuencia, no sustituye en
términos alternativos, de acuerdo
a la concepcion webberiana, al
pacto individual, sino que se pro-
duce una cierta coordinacion en-
tre ambas autonomias; coordina-
cion a la que cabria llamar jerar-
quica, en cuanto prima la regla
colectiva, pero primacia que jue-
ga solo en un Unico sentido, el del
favor del trabajador, siendo lici-
tos y validos los pactos individua-
les de caracter mejorativo. Des-
de el punto de vista técnico-
juridico la inderogabilidad in peius
llega a entenderse como caracter
minimo de las normas colectivas,
como que la voluntad misma de
las partes colectivas es establecer
s6lo condiciones, una tutela mi-
nima en favor del trabajador, que
deja espacios abiertos a los pac-
tos mejorativos individuales.

Cuando aparecen normas labo-
rales de origen estatal van a asu-
mir también desde un primer mo-
mento y con bastante frecuencia

este sentido de proteccion mini-
ma, entendiéndose la imperativi-
dad de aquéllas en un sentido re-
lativo, es decir, referente sélo a
la prohibicion de «empeoramien-
tosy», respecto a esos mMinimos
(33), tanto respecto a la autono-
mia colectiva como respecto a la
autonomia individual. En conse-
cuencia, la idea de norma mini-
ma y de inderogabilidad relativa
in peius juega ahora también en
la relacion ley-norma colectiva, en
la medida que la ley fija standards
minimos de tratamiento (un mi-
nimo social de proteccion que
ampara a todos) también e inclu-
so para los que se benefician de
una norma colectiva, que solo
puede mejorar pero no «derogary
€sos minimos.

La légica subyacente en todos
estos casos se conecta a esa for-
macion en cascada de reglas que
se mejoran unas a otras, respon-
diendo a espacios reales de me-
jorabilidad en el mercado de re-
laciones de trabajo y en el propio
mercado de trabajo. La nueva co-
yuntura econémica no solo redu-
ce esos espacios, sino que ade-
maés, en ciertos aspectos y casos,
muestra el efecto perversivo de
esa regulacion en cascada siem-
pre mejorativa. Desde el punto de
vista técnico esta inquietud se tra-
duce en la utilizacién, por parte
del Estado, de normas de diver-
sa naturaleza a la de caracter mi-
nimo. Tal ha ocurrido entre no-
sotros tradicionalmente en mate-
ria de extincién del contrato de
trabajo, y puede observarse con
claridad en la regulacién de la
contratacion temporal y las nue-
vas modalidades de contratacion.
El deseo de dar seguridad a las
expectativas empresariales de
creacion de empleo lleva a esta-
blecer una normativa legal rigida
y cerrada, no abierta a la mejora
colectiva. En otros casos, la dis-
ponibilidad en materia colectiva
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se abre también a lo que tradicio-
nalmente se llamo «derogaciones
peyorativasy. Tal ocurre con la
aparicion de un nuevo tipo de
normas legales indisponibles pa-
ra la autonomia individual, pero
disponibles respecto a la autono-
mia colectiva, autorizando a intro-
ducir derogaciones in peius del
tratamiento legal vigente, en un
proceso de deslegalizacion ten-
dencial o de sindicalizacion de la
mediacién que pone de manifies-
to los limites tradicionales de la
norma legal inderogable y del pro-
pio principio de favor (34). Entre
nosotros han sido menos fre-
cuentes estas formulas de auto-
rizacion o encargo a la normati-
va colectiva para que ésta ejerza
una labor de adaptacion y, en su
caso, de rebaja de la regulacion
legal {3b); sin embargo, se trata
de una técnica que en la coyun-
tura actual puede permitir resol-
ver problemas de aplicacion de la
normativa legal tomando en cuen-
ta, a la postre, el criterio de es-
pecialidad. Pero con ello se faci-
lita una proteccion de los dere-
chos de los trabajadores mediante
«una gestion mas elastica y una
mayor adaptacion a las distintas
situaciones en las que han de ac-
tuar, sustituyendo algunas rigide-
ces garantizadoras de la posicion
del trabajador por mecanismos de
tutela mas ductiles, basados en la
intervencion (en la negociacion y
control) sindical» (36).

Mas que de crisis del principio
de favor habria que hablar, entre
nosotros, de un redimensiona-
miento, de una utilizacién de la
técnica de la norma minima en
muchos casos, pero conjugada
con la posible utilizacion de otras
técnicas normativas, ya sea la
norma inderogable en sentido
propio, ya la norma legal deroga-
ble via autonomia colectiva, téc-
nicas contrapuestas que en un
caso limitan la autonomia colec-

tiva y en otro la amplian, pero que
responden en comun a una idea
diversa a la del favor lavoratoris.

En la relacion entre autonomia
colectiva y autonomia individual
también pueden observarse algu-
nos cambios de matiz. La técni-
ca de la norma minima juega en
la relacion norma legal o colecti-
va-contrato individual, y por ello
la ley o el convenio colectivo per-
miten mejoras convencionales in-
dividuales que, sin embargo, no
pueden restringir los beneficios
reconocidos a los trabajadores en
la normativa colectiva o legal.

Las partes del contrato de tra-
bajo se ven sometidas de forma
imperativa a los mandatos norma-
tivos inderogables de la ley y el
convenio colectivo, pero tienen
abierta la posibilidad de mejorar
los standards normativos. Desde
el punto de vista negativo, se ha-
bla de la invalidez de pactos con-
trarios, de la irrenunciabilidad o
indisponibilidad de los derechos
de los trabajadores concedidos
por normas legales o colectivas,
pero, desde el punto de vista po-
sitivo se reconoce, a su vez, un
espacio propio a la autonomia de
la voluntad, un espacio, por vo-
cacion y destino, «mejorativoy.

En el momento actual, las re-
laciones entre la autonomia colec-
tiva y la autonomia individual co-
mienzan a examinarse desde otra
perspectiva, desde la perspectiva
clasica de la supremacia de la pri-
mera sobre la segunda. Se aban-
dona, de este modo, el enfoque
decididamente individualista que,
conjugado con la supremacia de
la ley, colocaba en una situacion
marginal o intermedia la autono-
mia colectiva. En aquellos orde-
namientos en que se deposita una
gran confianza en la negociacién
colectiva (37), se trata de forta-
lecer ahora el papel de la autono-

mia colectiva y de acentuar su ca-
racter de norma «cuasi legal» por
encima de la autonomia indivi-
dual, y sin, ademas, hacer depen-
der originariamente de ésta su
propia fuerza juridica. El fenome-
no es bastante complejo para po-
der ser abordado con brevedad y
sin matices; en lo que aqui inte-
resa afecta a dos cuestiones di-
ferentes.

En primer lugar, si la contrata-
cion colectiva necesariamente ha
de utilizar la técnica de la norma
minima, o si, al igual que la nor-
ma legal, pudiera utilizar la técni-
ca de la norma inderogable en
sentido propio, no disponible en
sede de contratacion individual.
El Estatuto de los Trabajadores
trata el tema con cierta ambigue-
dad, ni el Titulo Il habla ahora de
condiciones minimas de trabajo,
ni el articulo 3, 1, ¢} habla s6lo de
«condiciones menos favorablesy,
pues afiade «o contrarias a las dis-
posiciones legales y convenios
colectivosy. Es decir, la ley no im-
pone como unica posibilidad la
técnica de la norma minima, y de-
ja abierta una via, aunque dificil-
mente practicable en la realidad,
para otro tipo de normas. Desde
el punto de vista de lo que aqui
interesa, en la medida en que la
crisis ha provocado una preocu-
pacion por la problematica de los
costos y de la flexibilidad del uso
de la fuerza de trabajo, y se ins-
trumenta ello, en parte, via con-
tratacion colectiva, las, en otro
tiempo, «mejoras voluntariasy
pueden aparecer como factores
de distorsion de esa politica. Por
ello no deja de ser significativo
gue en algunos aspectos el
A.E.S. esté haciendo referencia
no so6lo a convenios colectivos, si-
no a otro tipo de pactos que traen
su fundamento en la autonomia
contractual (38). El problema
afecta sobre todo a la llamada de-
riva de salarios, en el sentido téc-

290




nico del término, abierta por la
ability to pay en ciertas empresas,
que puede inducir, sin embargo,
a movimientos alcistas en otros
sectores o empresas (tal ha ocu-
rrido, sobre todo, en la empresa
publica). La busqueda de justifi-
cacion de la mejora via «especial
productividad» (aplicando una es-
pecie de «principio de presta-
ciony) en el fondo es también una
cierta crisis del principio de favor,
ya que éste partia de la idea me-
jorativa como criterio y como ob-
jetivo. Lo cierto es que de facto
la normativa colectiva esta dejan-
do de ser una normativa minima,
para, en la mayor parte de los ca-
sos, configurar el marco especi-
fico «real» de las condiciones de
trabajo. Y este fenémeno social
no dejara de influir también en el
campo juridico.

En segundo lugar, un proceso
de transformacion se observa en
lo que graficamente cabria deno-
minar disponibilidad colectiva de
derechos y de situaciones indivi-
duales. Los procesos actuales de
reestructuracion de empresas
plantean casos frecuentes de dia-
léctica entre el momento colecti-
vo, en el que a la representacion
sindical se le ofrece el dilema de
mantener rigidamente situaciones
adquiridas o, a cambio de cesio-
nes en esta materia, mantener en
lo posible los puestos de trabajo.
Ese dilema con frecuencia afecta
a situaciones adquiridas indivi-
dualizadas, v, por ello, dificilmen-
te disponibles a nivel colectivo.
Esto puede suponer un obstacu-
lo real a la practicabilidad de las
soluciones, y ello ha provocado
precisamente el planteamiento de
establecer nuevos equilibrios en-
tre la llamada tutela individual y
la llamada tutela colectiva, con
una revalorizacion del momento
colectivo que tiene una intima co-
nexion con la demanda de instru-

mentos mas fiexibles de tutela y
garantia, frente a la excesiva ri-
gidez de la tutela individual de re-
conocimiento de derechos por
normas legales o colectivas cerra-
das. Nuestro ordenamiento, a tra-
vés del articulo 41 ET, ha ofreci-
do un instrumento de control/ne-
gociacion que intenta conseguir
objetivos de tutela colectiva, pe-
ro con una vision global menos
individualista, y de una forma di-
namica y flexible, que permite la
busqueda de soluciones mas prac-
ticables y efectivas mediante un
reforzamiento del momento co-
lectivo (39). La pregunta que ca-
be formular es si esta logica po-
dria aplicarse también a la propia
contratacion colectiva, de forma
que ésta pudiera operar «modifi-
caciones sustancialesy en los
contratos de trabajo, ampliando-
se asi los poderes negociales de
los sindicatos mas representati-
vos. Es cierto que, en principio,
nos encontramos ante instrumen-
tos de tutela del interés del traba-
jador a través de la revalorizacion
del control sindical, instrumentos
«que son diversos, ‘exteriores’ y
ulteriores respecto a los usuales,
gue consisten en el reconocimien-
10, a todo trabajador singular, so-
bre el plano contractual de una
precisa y nitida posicion de dere-
cho subjetivo», por lo que no tie-
nen que ser contradictorios con
éstos (40). Pero ello no impide
que se presenten, cada vez con
mas frecuencia, hipotesis relati-
vas a la disponibilidad por el sin-
dicato, en base a su representa-
tividad ex lege, de situaciones
«adquiridas» por el trabajador.

En la misma linea, cabria hablar
de la relativa crisis del principio de
«condicion mas beneficiosa», en
cuanto mantenimiento de dere-
chos y situaciones adquiridas en
el momento de la sucesion de
normas, especialmente de nor-

mas colectivas. Nuestro ordena-
miento no ha reconocido legal-
mente un principio general de tal
mantenimiento, cuando tales si-
tuaciones deriven no de la auto-
nomia individual sino de la apli-
cacion de las normas que se sus-
tituyen; la duda esta en si el mis-
mo criterio podria ser aplicado a
las «regulaciones contractuales
unitarias», a las mejoras «volun-
tarias», formalmente basadas en
la autonomia contractual, pero
materialmente gozadas de forma
colectiva y uniforme por todo el
personal. Se trata de viejos pro-
blemas contemplados ahora con
nuevas perspectivas y nuevas
preocupaciones, no exentas de
una mayor sensibilidad por la fa-
cilitacion de adaptaciones a las
reestructuraciones de la organiza-
cion productiva que impone la
nueva situacion econémica y tec-
nologica.

Estas manifestaciones son in-
cipientes, ambiguas, no exentas
de contradicciones, pero de ellas
se pueden extraer claramente dos
conclusiones; primero, marcar
con mayor relieve la «suprema-
cia» del convenio colectivo. En
segundo lugar, redimensionar el
principio de favor, que sigue ju-
gando, pero readquiere un cierto
matiz mas colectivo, que contras-
ta con una vision excesivamente
individualista del mismo, logica en
un sistema que desconocia, e in-
cluso negaba, el momento colec-
tivo, y consideraba al trabajador
aislado como objeto, pasivo, de
proteccion. El cambio, desde lue-
go, ha sido propiciado por la ins-
tauracion de la democracia, pero
se ha acentuado, a su vez, por la
nueva coyuntura econémica que
determina, alli donde existe con-
fianza en la negociacion colecti-
va y en el poder de los sindicatos,
un relativo reforzamiento del mo-

mento colectivo.




IV. LA ESTRUCTURA DE
LA CONTRATACION
COLECTIVA

El tema de la estructura se re-
fiere primordialmente al nivel en
el que se negocia el convenio co-
lectivo, al ambito de éste, pero,
a su vez, comprende temas co-
mo los de qué se negocia a cada
nivel, quién toma efectivamente
las decisiones a cada nivel y c6-
mo se interrelacionan las decisio-
nes adoptadas a cada nivel. La
estructura se ha considerado ge-
neralmente, desde una dimension
«anatbmicay», como la consecuen-
cia de un hacer y un deshacer a
lo largo de los afos de las partes
sociales, quienes, a través del
ejercicio de su autonomia colec-
tiva, han ido cerrando acuerdos
en unos y otros niveles, con unos
y otros ambitos, con un resulta-
do final global que refleja la situa-
cion o mapa del sistema contrac-
tual que constituye la estructura
de la negociacion colectiva. Se-
ria incorrecto, sin embargo, redu-
cir el tema a una mera vision es-
tatica, puesto que el propio dina-
mismo de la negociacion colecti-
va hace que no puedan separar-
se esos aspectos anatomicos de
la estructura de los aspectos fun-
cionales de la misma, es decir, del
funcionamiento del sistema con-
tractual, de las relaciones dinami-
cas entre los niveles y entre los
actores sociales, incluidos los
conflictos internos derivados de
esas relaciones.

Por tanto, la estructura de la ne-
gociacion no afecta solo a los re-
sultados, salida u output del sis-
tema de relaciones laborales, a las
consecuencias gue la eleccion de
los niveles o ambitos de negocia-
cion tienen sobre el resultado fi-
nal de ésta, sino que afecta a to-
do el funcionamiento del sistema
mismo, a la distribucion de pode-

res entre los actores sociales, al
papel del poder publico en ese sis-
tema, a las relaciones formales e
informales entre los diversos ni-
veles de negociacion, etc. Todos
estos viejos temas han sido obje-
to de una renovada atencion en
la actualidad, y en los estudios de
las relaciones laborales ocupan
hoy una posicion central. Esta
nueva atencion es también con-
secuencia de las preocupaciones
y problemas que trae consigo la
actual situacion econémica res-
pecto a la negociacion colectiva.

Cada sistema de relaciones la-
borales tiene su propia estructura
de negociacion colectiva, con ca-
racteristicas y singularidades pro-
pias. La adopcion de ésta, con lar-
gas raices historicas, esta influida
por una serie variada de factores
determinantes, como son el pro-
pio contexto productivo y tecno-
légico, el marco juridico, el entor-
no politico, la forma de organiza-
cion de las propias partes sociales,
las tacticas de unos y otros, pero
también el contexto economico, v,
en funcion de la coyuntura de és-
te, la propia politica econémica.
Todos estos factores influyen en
la extension, la dimension, el gra-
do de centralizacion, el grado de
coordinacion o descoordinacion e
«independencia» de los niveles
contractuales, etc. (41}). Enla ma-
yor parte de los sistemas naciona-
les, la crisis economica esta afec-
tando de forma decisiva a la evo-
lucion de la estructura heredada de
la negociacion colectiva, a traves
de fenémenos, a veces contradic-
torios, de acentuacion de las ten-
dencias centralizadoras, en espe-
cial con referencia a los poderes de
decision, pero también con algu-
nos efectos descentralizadores en
relacion al tratamiento de proble-
mas de reestructuracion y empleo
en la empresa.

La introduccion de instrumen-
tos consensuados de control de

los salarios presupone y requiere
un cierto grado de centralizacion
de la contratacion colectiva, o, al
menos, del poder sindical. Sin
ellos no podria funcionar ese «in-
tercambio politico», y los esfuer-
zos que tratan de asegurar una
compatibilidad entre las decisio-
nes que se adoptan en la nego-
ciacion colectiva y los objetivos
de la politica econémica. Ade-
mas, la centralizacion puede ser
considerada como un factor adi-
cional de pacificacion social, en
la medida en que la experiencia
demuestra que las negociaciones
mas centrales son negociacio-
nes con menos tension, Mas «en
frio», mientras que las negocia-
ciones mas cercanas a los afec-
tados son generadoras mas facil-
mente de conflictos, son tenden-
cialmente negociaciones «en ca-
liente».

La centralizacion puede respon-
der también a una tactica o res-
puesta sindical a una situacion de
debilidad, como ha ocurrido en el
caso italiano, en el que en los arnos
de debilidad sindical se acentud la
recentralizacion como una res-
puesta a la debilidad del sindica-
to, mientras que en la década de
los 60 el fortalecimiento del poder
sindical acentud la expansion de
tendencias descentralizadoras en
negociaciones colectivas a nivel de
empresa (42). Es posible gue tam-
bién hoy la relativa pérdida de po-
der sindical derivada de la situacion
del empleo favorezca, al menos
implicitamente, una actitud favo-
rable a esa recentralizacion. Por
parte empresarial, a su vez, tam-
bién pueden observarse tendencias
centralizadoras, provocadas ya sea
por una preocupacion por el igua-
lamiento de los costos (al ser el
convenio colectivo un elemento
determinante del costo y de la pro-
ductividad del trabajo) ya, también,
por un deseo de evitar «desborda-
mientos» en una negociacion des-
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centralizada, que pueda forzar a
mejoras singulares, generalizables
luego a otros sectores.

El caso espafiol es bastante pe-
culiar, y la situacion heredada de
estructuras de la negociacion ha
podido ser calificada incluso de
cadtica (43). El nuevo marco
constitucional y el Estatuto de los
Trabajadores, que reguia la con-
tratacion colectiva, permiten aho-
ra nuevos planteamientos de la
estructura contractual. Pero tan
importante como ese nuevo mar-
co juridico es esa politica de acuer-
dos a alto nivel, que se han veni-
do sucediendo desde 1980. El pa-
radigma de la recentralizacion,
tanto de la negociacion como, so-
bre todo, del poder contractual es
la aparicion y permanencia del ni-
vel interconfederal. Acuerdos a
este nivel no han sido infrecuen-
tes en otros paises europeos, pe-
ro, en general, se ha tratado de
pactos sobre temas concretos y
puntuales que han generalizado a
todos los colectivos regulaciones
que habian venido estableciéndo-
se en otras sedes, extendiendo a
todos experiencias anteriores de
caracter restringido. Por eso se ha
podido afirmar que no ha sido el
nivel interconfederal lugar de crea-
cion, sino de generalizacion de re-
glas, sustrayendo, no «alimentan-
doy, la contratacion de rama o de
empresa (A. Lyon-Caen).

En nuestro caso la negociacion
colectiva interconfederal ha adop-
tado, al contrario, una funcion de
reglamentacion y de condiciona-
miento de las negociaciones de
nivel inferior, estableciendo reglas
basicas de conducta para las par-
tes de los convenios colectivos
sectoriales o de empresa. Este
condicionamiento ha sido particu-
larmente claro en cuanto a la Ii-
mitacién o control sobre las ne-
gociaciones salariales, y sobre al-
gunos otros temas puntuales (de-

rechos sindicales, jornada de tra-
bajo, etc.); sin embargo, ha sido
bastante mas débil en lo que se
refiere a coordinar mejor los nive-
les de negociacion, a regular la
competencia entre los niveles y a
tratar de determinar una especia-
lizacion entre éstos. Se ha pues-
to orden en la dispersion reivin-
dicativa y contractual, pero cabria
decir con Ricciardi que la existen-
cia de una contratacién colectiva
«difusa» y no coordinada entra en
conflicto con el agravarse de la
crisis economica y las exigencias
de contencion conexas, aunque
ello tiene el peligro de provocar
una «centralizacion implicita y
rastrera, sin debate explicito, sin
modificacion de los niveles con-
tractuales, sino con un sustancial
vaciamiento de alguno de ellos»
(44). Se trata mas bien de racio-
nalizar y mejorar la eficiencia del
sistema contractual a través de un
examen critico de su funciona-
miento, que posiblemente haya
de llevar a una distribucion distin-
ta de los contenidos contractua-
les entre los diversos niveles.

Los resultados obtenidos al res-
pecto, desde 1980, en relacion
con la reordenacion de la estruc-
tura de la negociacion colectiva,
han sido poco espectaculares, e
incluso, en algunos aspectos, de-
cepcionantes en relacion con los
ambiciosos objetivos disefiados al
respecto de la reordenacion de la
estructura de la contratacién. Un
testimonio claro de ello es que el
propio Acuerdo Econémico y So-
cial haya reproducido en el Capi-
tulo V de su Titulo il lo dispuesto
en los articulos 7 y 8 del A.l. 83,
el cual, a su vez, contenia una re-
gulacion similar a la del A.M.1. 80.
Pero si ésto indica las propias di-
ficultades que tiene el introducir
cambios en la poco elastica es-
tructura de la negociacion colec-
tiva, también nos indica el firme
proposito de las partes sociales en

la puesta en practica de estas mo-
dificaciones, que traerian consi-
go la promocion del nivel secto-
rial de &mbito nacional, la susti-
tucion de las ordenanzas por con-
venios colectivos, la considera-
ciébn como nivel minimo del con-
venio de empresa, la ordenacion
y reparto de materias a través de
una especializacion de niveles,
etcétera,

Se trata de unos objetivos am-
biciosos y dificultosos, pero, a la
Vvez, necesarios, y no soélo por la
actual coyuntura econoémica, si-
no para la propia eficacia e «inci-
sividad» del sistema contractual.
Llama la atencion que el articulo
14, 5.° del Titulo I, al regular el
Comité Paritario Interconfederal,
establezca que «por su importan-
cia e incidencia en las relaciones
laboralesy dicho Comité prestara
especial atencion al desarrollo de
lo establecido en el acuerdo en
materia de estructura de la nego-
ciacion colectiva, estudiando «lo
referente a concurrencia, ambi-
tos, extension y eficacia de los
Convenios Colectivosy. Es de es-
perar que esos propositos queden
en algo mas que un catalogo de
buenas intenciones, y que en-
cuentren cumplida realizacion a
través de actuaciones que contra-
rresten los propios efectos de ri-
gidizacion de la estructura que su-
pone la propia existencia de los
acuerdos interconfederales, prime-
ro, por ser dificultoso aplicar los
criterios salariales de los acuerdos
en caso de modificacion de am-
bitos, segundo, por el peso ma-
yor que esos acuerdos conceden
a las estructuras horizontales en
las respectivas partes sociales,
siendo asi que ese cambio pro-
fundo en la estructura de la ne-
gociacion ha de ponerse en mar-
cha por las organizaciones de ra-
ma o sector. Por lo que posible-
mente la reforma ha de hacerse
tomando como eje central la con-
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tratacion colectiva de rama, apro-
vechando la plena y cumplida
sustitucion de las ya obsoletas y
disfuncionales ordenanzas y re-
glamentaciones.

Mucho queda por hacer entre
nosotros en la reordenacion y
reestructuracion de los ambitos
de la contratacion colectiva. El
problema es que la coyuntura ac-
tual y la preocupacion por enfren-
tarse con la misma hace que los
mas importantes cambios en la
estructura de la negociacion co-
lectiva hayan venido sugeridos e
indicados por la contratacion a ni-
vel interprofesional, que ha obte-
nido una importancia desconoci-
da en otros paises europeos. Pe-
ro este importante papel, a la vez
efecto y causa de una recentrali-
zacion en el poder contractual,
tiene el innegable peligro de es-
tancar y empobrecer la negocia-
cion a otros niveles, de ahi la ne-
cesidad de poner en marcha con
prontitud los compromisos y los
mecanismos que el A.E.S. prevé,
para evitar que su propia existen-
cia constituya de hecho un obs-
taculo a esa reordenacion de la
estructura actual de la negocia-
cion colectiva, que aguél incluye
dentro de sus propios objetivos y
COMpPromisos.

V. CONTRATACION
COLECTIVA Y
FIJACION DE
SALARIOS

El cambio de las circunstancias
economicas y la necesidad de po-
ner en marcha politicas antiinfla-
cionistas ha tratado de corregir
los movimientos de expansion de
los salarios que caracterizaron los
momentos anteriores a la crisis.
Una serie de factores internos y
externos impiden a los sindicatos
continuar las tacticas de negocia-

cion colectiva desarrolladas has-
ta entonces, en particular por el
efecto multiplicador de costes
que habia traido consigo. Se ha
tratado no sélo de un fenémeno
de globalizacién de reivindicacio-
nes u objetivos salariales que ha
perseguido la «puesta al dia» del
salario, tomando en cuenta al me-
nos los incrementos de precios,
lo que hoy se llama inflacién pa-
sada (de manera gque se conecta
€l movimiento salarial no a la evo-
lucién de la empresa o sector si-
no al del conjunto de la econo-
mia), sino también de la introduc-
cion de cambios cualitativos en la
politica salarial anterior del sindi-
cato: de «igualitarismo», que se
reflejo en la insistencia en aumen-
tos lineales, produciendo un re-
lativo cierre de los abanicos sala-
riales; de «fijismo», que trata de
reducir el papel de los elementos
variables respecto a los elemen-
tos fijos del salario, buscando el
limitar el papel de los incentivos;
y de complejidad de la estructu-
ra salarial, que genera efectos mul-
tiplicadores internos de dificil con-
trol en el juego de unos comple-
mentos salariales que se imponen
como fijos. A todo ello viene a
unirse la importancia creciente de
los costes no salariales, debido
tanto a medidas de politica social,
en particular por las cotizaciones
de Seguridad Social, como a la
configuracion de beneficios adi-
cionales en la negociacion colec-
tiva (45).

Uno de los objetivos funda-
mentales del intercambio politico,
segun se ha dicho, ha sido con-
vencer a los sindicatos de la ne-
cesidad de aceptar una modera-
cion en las reivindicaciones, en
particular en los salarios. Nues-
tros acuerdos interconfederales,
en buena parte, se podrian califi-
car también como pactos «con-
tra la inflacion», que han tratado
de contener dentro de ciertos li-

mites las subidas salariales y de
propiciar una mayor racionaliza-
cion de la estructura salarial.
También en el actual A.E.S. uno
de los objetivos perseguidos es el
del control de los costes labora-
les (de ahi la mencion de las coti-
zaciones sociales en el articulo 11,
Titulo 1), y muy en particular de
los costes salariales, favorecién-
dose una dindmica salarial mas
contenida, pero producto de una
autorrestriccion en el uso del po-
der sindical.

Se sigue y continua la politica
de autocontencion de salarios
mediante pautas que asumen los
firmantes del Acuerdo en la re-
vision de los convenios colecti-
vos, politica iniciada en el A.M.1.
80, y que en sus lineas generales
es la que se contiene en el Capi-
tulo Il del Titulo Il del A.E.S. Se
trata de establecer unas pautas de
crecimiento en forma de tijera o
banda entre un maximo (esta vez
el 7,5 % para 1985) y un minimo
(el 5,5 %), banda basada en una
inflacion prevista. Se establecen
a su vez condiciones de aplicabi-
lidad de esa banda, entre las que
destaca la proporcionalidad en el
célculo del porcentaje de aumen-
to (superandose la politica de su-
bidas lineales), el afectar el aumen-
to a todos los conceptos retributi-
vos, aunque dejando abiertas las
posibilidades de modificacion pa-
ra permitir simplificaciones y me-
joras en las estructuras de los sa-
larios, admisién de «una clausula
de descuelgue», gque autoriza la
posibilidad de subidas menores en
las empresas que acrediten situa-
cion de déficit o pérdidas (las em-
presas acogidas a planes de recon-
version estaran a lo dispuesto en
sus propios planes de referencia),
etcétera.

Se contienen, sin embargo, al-
gunas novedades. La primera de
ellas es consecuencia de la propia
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duracion bianual del Acuerdo, lo
que permite incluir también el in-
cremento salarial para 1986 entre
el 90 %, como minimo, y el
107 %, como maximo, de la pre-
vision de inflacion por el Gobier-
no (que en la Declaracion que an-
tecede al A.E.S. se ha fijado en
el6 %). A ello se une ademas que
el articulo 12, Titulo Il, expresa la
conveniencia de que los conve-
nios tengan una duracion de dos
anos. A través de ambas previsio-
nes se posibilita un ajuste salarial
bianual en un tnico negociado
colectivo.

La segunda novedad se refiere
a las clausulas de revision salarial.
Inicialmente éstas fueron semes-
trales, luego de nueve meses, y
ahora se han fijado en un ano. El
cambio es logico desde la pers-
pectiva de la idea de que la efica-
cia anti-inflacionista de la restric-
cion de salarios depende por en-
tero de la medida en que llega a
influir en las expectativas de las
empresas. Estas se encuentran, a
su vez, parcialmente en una situa-
cion de incertidumbre entre ele-
mentos positivos (que no haya re-
vision) y negativos (que ésta se
produzca): de acuerdo a la prime-
ra, si se estima que la elevacion
de los salarios sera la inicialmen-
te prevista, podran programar sus
precios de acuerdo a ello, pero la
desconfianza respecto a las posi-
bles revisiones puede hacer que
se parta de la hipotesis de que és-
tas tendran lugar, y con ello, de an-
temano, se eleven los precios pro-
vocando un efecto contrario al
deseado de contencion de la in-
flacion. El articulo 4, Titulo Il del
A.E.S., ha previsto, posiblemente
para evitar este fenomeno, una
revision salarial, en caso de incre-
mento superior del IPC al 7 % de
inflacion prevista, a efectuarse a
treinta y uno de diciembre de
1985, revision a realizar sobre el
exceso de la indicada cifra, y en

proporcion al nivel salarial pac-
tado inicialmente, como en el pro-
pio anexo se calcula en una opor-
tuna tabla, continuando asi el ca-
racter obligatorio y, a la vez, pro-
porcional de la revision (46).

La tercera novedad puede ob-
tenerse s6lo de un analisis siste-
matico del documento, vy se rela-
ciona con algunos aspectos criti-
cables de los criterios utilizados
para el calculo de los aumentos
salariales. Prescindiendo de que
el indice de precios se resiente
también de la variacion de los pro-
ductos importados (de forma que
el aumento salarial no se conec-
ta al valor anadido o producto na-
cional), ese aumento se hace, ade-
mas, sin consideracion a la situa-
cion concreta de los sectores y de
las empresas v al nivel efectivo de
beneficios de éstas. Es cierto que
existe una banda, pero muy redu-
cida, es cierto que también exis-
te clausula de descuelgue, pero
no siempre es viable su aplica-
cion; por ello los aumentos sala-
riales son relativamente modera-
dos para las empresas con bene-
ficios altos y pueden, al contra-
rio, ser excesivamente gravosos
para las empresas menos produc-
tivas. El articulo 3, 2, a), Titulo Il
sigue mencionando el que los
convenios tengan en cuenta fac-
tores como la situaciéon economi-
ca de las empresas, la creacion de
empleo, la vigencia de los conve-
nios colectivos y la aplicacion de
lo establecido en el propio Acuer-
do sobre productividad y absen-
tismo. Se repite practicamente el
articulo 3, 2, a) del A.l. 83, yasu
vez el articulo 6, Titulo [l, repro-
duce el apartado 8 del A.M.I. 80.
Formalmente hay un excesivo
continuismo en el tratamiento del
tema y, sin embargo, podria de-
cirse que, a través de diversos
cambios marginales, y del propio
contexto del Acuerdo, se inten-
sifica la atencion por una mayor

racionalizacién de los salarios, y
una mayor conexion de éstos a
los efectivos resultados de la em-
presa, tratando de corregir los
efectos negativos que, respecto
a esa estructura, puede tener la
tecnica de fijacion, desde arriba
y de forma global, de los criterios
de elevacion salarial. Ello puede
posibilitar la busqueda de solucio-
nes que hagan compatible esa
moderacion salarial con un papel
efectivo de la negociacién colec-
tiva de sector y de empresa en la
reordenacion, reestructuracion y
racionalizacion de la actual es-
tructura salarial.

Afrontar este tema es necesa-
rio para resolver las desviaciones
de las previsiones en materia sa-
larial provocadas por la deriva de
salarios. Es conocida la relacion
inflacionista existente entre las ta-
rifas salariales negociadas y tal
deriva. Desde el punto de vista
técnico, la deriva de salarios con-
siste en la existencia de sobre-
salarios, pactados por encima de
los del convenio, pero éstos se
han ido reduciendo de forma sen-
sible e incluso radical, en la me-
dida en que tienden a coincidir
hoy los salarios de convenio y los
reales, acentuandose el grado de
eficacia e incisividad de la nego-
ciacion colectiva. Entre nosotros
se trata mas bien de un fenome-
no diverso, de desviacion entre la
tasa de crecimiento pactada y la
efectivamente realizada. Ello es
una consecuencia del automatis-
mo vy rigidez de la propia estruc-
tura salarial, que hace dificil do-
minar el control de ciertas parti-
das o complementos, en general
vinculados a la permanencia en la
empresa, que inciden en los cos-
tes salariales. Aunque se trata de
un fenémeno que se ha ido redu-
ciendo en los ultimos afios, como
tal no puede afrontarse sino en ni-

veles mas concretos.




La propia existencia del Acuer-
do Economico y Social permite
constatar la importancia de la in-
tervencion del Estado en la fija-
cion de los salarios, aunque sea
de forma indirecta en la promo-
cion del propio Acuerdo. Pero
también existen espacios de inter-
vencion directa estatal al respec-
to. A través del mecanismo pre-
supuestario el Estado impone al
gran nimero de empleados del
sector publico la tasa o porcen-
taje de elevacion de los salarios.
Para el ario 1985, el Capitulo Il del
A_.E.S. establece los criterios a te-
ner en cuenta, determinandose
un incremento maximo del 6,5 %
tanto para los funcionarios como
para el personal laboral de las ad-
ministraciones publicas. No estan
incluidos los trabajadores de las
empresas publicas o de propiedad
publica, lo cual tiene una doble
lectura, pues para los mismos,
ademas de subidas mas elevadas,
incluidas en la banda del sector
privado, seran posibles elevacio-
nes mas bajas, tanto en funcion
de las clausulas de descuelgue
como del caracter de empresas
en reconversion.

Otra intervencion directa del
Estado se realiza mediante la fi-
jacion del salario minimo interpro-
fesional, que es posible que enla
coyuntura actual afecte a un nu-
mero relativamente mayor de tra-
bajadores, por lo que la revision
periddica de dicho salario por el
Gobierno juega un papel bastan-
te mayor de lo que a primera vis-
ta pudiera parecer en la evolucion
de las rentas salariales. Llama la
atencion, sin embargo, y no deja
de ser significativo, el que no se
contenga en el A.E.S. ninguna
previsién al respecto.

Vi. ACUERDOS
SOCIALES Y
MECANISMOS DE
MEDIACION,
CONCILIACION
Y ARBITRAJE

Los cambios que hemos veni-
do examinando en la evolucion de
la negociacion colectiva y el pro-
gresivo envolvimiento del Estado,
de forma mas sistematica e inten-
sa, en las relaciones laborales (a
lo que se une la propia expansion
del sector publico y la notable in-
cidencia en las propias relaciones
laborales del papel del Estado co-
mo empleador) influyen de forma
muy profunda también en la evo-
lucion de la conflictividad. En el
caso espanol esa influencia ha si-
do posiblemente bastante mas
profunda que en otros sistemas;
la acomodacion de las relaciones
laborales a la nueva situacion po-
litica y a la nueva coyuntura eco-
némica ha respondido en buena
parte, como ya se ha sefialado,
a un deseo de superar la fase de
conflictividad permanente inme-
diatamente precedente, y lograr
una «pacificacion» por medio de
un reforzamiento del papel insti-
tucional de los sindicatos, de una
mayor centralizacion del poder
sindical, y de una mayor centra-
lidad de la negociacion colectiva,
coordinando mas directamente
los conflictos a la propia funcion
negociadora. El nuevo sistema de
negociacion colectiva abierto por
la Constitucion y disefiado por la
LET propicia ya, al promocionar
al sindicato y a su actividad ne-
gociadora, una cierta sustitucion
de conflictividad por negociabili-
dad (47).

Pero también a este mismo ob-
jetivo ha respondido en parte la
practica de los acuerdos en la
cumbre. El propio AMI, en su
Preambulo, hablé de una mejora

del clima de las relaciones labo-
rales y de evitar la «conflictividad
innecesaria». La existencia de ese
acuerdo refleja ya ese cambio de
clima, pero, a su vez, lo acentua,
favoreciendo la reduccion de los
niveles de conflictividad. Un exa-
men superficial de la evolucion del
nimero de conflictos permite cons-
tatar la reduccion sensible de los
mismos a partir de 1980, coinci-
diendo precisamente con la pues-
ta en practica del AMI. En 1984
se ha observado un relativo incre-
mento de conflictividad, que en
parte se conecta con la ausencia
de un acuerdo interconfederal.
Aun no desconociendo que el de-
clinar de las huelgas se puede co-
nectar también de forma directa
con la situacion del mercado de
trabajo, la experiencia espafiola es
que el apoyo sindical a las politi-
cas concertadas salariales «crea
condiciones para un bajo nivel de
conflictividad colectiva» (48), en
particular cuando se trata de im-
poner para todos y de forma uni-
forme un tipo de restricciones sa-
lariales (49).

El AMI incluy6 un apartado X
relativo a la «mediacion, concilia-
cion y arbitrajen; sin embargo, la
regulacion contenida en el mismo
fue sumamente escueta, se limi-
t0 a constituir un «comité parita-
rio interconfederal de mediacion,
arbitraje y conciliacion» que, pe-
se a ese ambicioso titulo, se con-
figur6 mas bien como comision
de seguimiento del propio acuer-
do, sin que se pusiera en practi-
ca la posibilidad prevista de «in-
terponer su mediacion, interpre-
tar lo acordado y ofrecer su arbi-
traje». No tiene por ello nada de
extrafio que en la negociacion co-
lectiva consiguiente se dieran
muy pocos pasos en relacion a la
introduccion de mecanismos «pri-
vados» de solucion de los conflic-
tos, que acompafiaran y comple-
taran los poco eficientes «meca-
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nismos oficiales», subsistiendo el
papel bastante marginal y no muy
respetado de las comisiones pa-
ritarias de los convenios (50). El
ANE no se ocup0 de la materia,
posiblemente por su naturaleza
tripartita, y, por su parte, el Al-83,
en su articulo 18, aunque parte
del mismo texto, introduce mo-
dificaciones de redaccién, algu-
nas de ellas bastante significati-
vas. Primero, porque ahora habla
de «mediacién, arbitraje y segui-
miento del Acuerdo Interconfede-
ral», especificando mas su fun-
cién de apoyo para la interpreta-
cion y aplicacion del acuerdo; de
aqui que sus acuerdos, adopta-
dos por unanimidad, tengan el
mismo valor que las clausulas que
interpreta. A esta funcion se acom-
pana otra, la de la posible llama-
da a este comité paritario por una
de las partes para que éste pue-
da intervenir en algun conflicto
colectivo «a los efectos de ofre-
cer su mediacion, interpretar lo
acordado y/o proponer su arbi-
trajen.

Pero el cambio mas significati-
VO se contiene en un nuevo pa-
rrafo, en el que las partes afirman
la conveniencia de potenciar pro-
cedimientos voluntarios de me-
diacion y arbitraje en los conflic-
tos colectivos, y a tal fin se acor-
dara en el comité paritario un
«Reglamento de Mediacion y Ar-
bitraje Voluntarios», asi como una
lista de arbitros y mediadores que
se pondra a disposicion de las
partes en el conflicto. Se trata,
evidentemente, de un paso cua-
litativo que propone no tanto la
creacion de compromisos pun-
tuales para su puesta en practica
a través de los convenios colec-
tivos de empresa o sector, sino un
instrumento de apoyo a las even-
tuales iniciativas que las partes de
es0s convenios puedan asumir,
consistente tanto en ofrecer una
lista de personas mutuamente

aceptadas por las respectivas
centrales, como en la elaboracion
de un llamado Reglamento, que
podria contener una normativa
procedimental a ser utilizada co-
mo modelo de referencia por las
partes de los convenios colectivos
que quisieran asumir compromi-
sos en esta materia.

El escaso grado de compromi-
so alcanzado en el terma viene
acompafado de la falta de pues-
ta en practica del mismo, de mo-
do que tampoco la negociacion
colectiva que aplicé el Al pudo
servirse de éste para introducir
cambios cualitativos en la mate-
ria, pues «ni se ha elaborado el
Reglamento, ni se ha presentado
la lista de arbitros y mediadores
prometiday (51).

El A.E.S., en su Titulo Il, Acuer-
do Interconfederal, incluye un Ca-
pitulo VI y articulo 14 sobre «pro-
cedimientos voluntarios para la so-
lucion de los conflictosy». Se trata
de una redaccién totalmente inno-
vadora, en la que queda separado
por completo el tema de los con-
flictos del de la interpretacion vy
aplicacion del propio acuerdo. A su
vez, el propio articulo 14 se abre
con una constatacion compartida
de los interlocutores sociales: la fal-
ta de instauracion de procedimien-
tos voluntarios para la solucion de
los conflictos colectivos. La propia
existencia de los acuerdos «globa-
les» ha mitigado, segun las partes,
la ausencia de este tipo de instru-
mento, pero sblo en parte, y el
problema requiere solucién. El in-
tento del Al-83 de solucionarlo no
fue posible por «diversas vicisitu-
des y la propia complejidad de la
materiay. Para evitar que vuelva a
repetirse esto, el A.E.S. cambia de
Optica y se propone acuerdos mas
puntuales y que suponen un ma-
yor grado de compromiso. Estos
compromisos afectan a tres planos
diferentes:

En primer lugar, existe un com-
promiso de concluir en el plazo
mas breve posible, como deseo
antes del 31 de diciembre de 1985,
un acuerdo interconfederal espe-
cifico sobre procedimientos vo-
luntarios para la solucion de los
conflictos. Es decir, se quiere uti-
lizar la via de acuerdos intercon-
federales sobre materias concre-
tas, siguiendo la pauta de otras
experiencias, en las que las cen-
trales sindicales han adoptado
acuerdos basicos o marco que es-
tablecen un modelo de regulacion
de procedimiento de conflictos
que se recomienda incluir en la fu-
tura negociacion colectiva a las
organizaciones afiliadas (52).

En segundo lugar, se estable-
ce ya una serie de criterios gene-
rales o principios inspiradores de
la regulacion a establecer en ese
futuro acuerdo. Se adopta con
toda claridad el principio «volun-
taristay, que rechaza una compo-
sicion obligatoria generalizada de
los conflictos laborales, y trata de
sostener, ayudar y asistir a la bus-
queda de una solucion concerta-
da del conflicto, concepcién vo-
luntarista que se refleja tanto en
la mencidn de la Recomendacion
n.° 92 de la OIT, y articulo 6 de
la Carta Social Europea, como en
la insistencia en el término «vo-
luntarios» («procedimientos vo-
luntarios», «tanto la mediacion
como el arbitraje seran volunta-
rios, salvo en supuestos excep-
cionales», etc.). Se pretende es-
tablecer un sistema simplificado
y rapido en el procedimiento, que
parece contrarrestar las «exigen-
cias estrictas y generalizadas» de
excesivo formalismo y complica-
cidn que muestra la regulacion le-
gal actual (53).

En tercer lugar, el A.E.S. se
muestra, por asi decirlo, menos
respetuoso hacia los mecanismos
oficiales de solucién de conflic-
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tos. En los acuerdos anteriores se
contenia siempre la salvedad del
respeto a estas funciones; ahora
el punto de mira parece distinto,
marcado por la preferencia por los
procedimientos «auténomos», es
decir, por la maquinaria privada,
a la que quiere darse ahora prio-
ridad. Los procedimientos o ins-
tituciones establecidos por las
partes tienden ahora a considerar-
se como prevalecedores, de ahi
que a tal efecto se hable de «cla-
rificar y dar pleno valor y seguri-
dad juridica a lo establecido en di-
chos procedimientos». Sin em-
bargo, esto no basta, dada la es-
casa virtualidad y respeto que pa-
ra la jurisdiccion han ofrecido has-
ta ahora estos mecanismos. Pa-
ra evitarlo las organizaciones fir-
mantes «elevaran al Gobierno sus
propuestas con objeto de introdu-
cir las modificaciones legales que
resulten pertinentesy, a fin de que
estos procedimientos no queden
privados de virtualidad o por de-
mandas individuales ante la juris-
diccion, o por actuaciones admi-
nistrativas. Se trata, asi, de un
cambio particularmente profun-
do, puesto que esta preferencia
de los mecanismos privados so-
bre la maquinaria oficial, sobre los
procedimientos legales, es justa-
mente lo contrario de lo que hoy
existe. No se ocultan las venta-
jas, pero tampoco las dificultades,
de este nuevo enfoque, pues
«una tal regulacion por las propias
partes del conflicto requiere un
cierto grado de disciplina social y
también una practica consolida-
da de regulacion conjunta y de
| confianza por ambas partes en
las instituciones creadas para ac-
tuar en momentos de dificultades,
de tensiones y de enfrentamien-
tos» (54). Quiere ello decir que
resta y debe restar un espacio
propio para procedimientos lega-
les, y que la intervencion publica
en el tratamiento de los conflictos,
aunqgue se base en esa preferen-

cia y prioridad de los procedi-
mientos autbnomos privados, po-
siblemente no pueda ni deba que-
dar reducida a la mera «provision
de la infraestructura necesaria pa-
ra la plena operatividad de estos
procedimientos» auténomos, a la
que alude el A.E.S. La propia ex-
periencia britanica demuestra la
compatibilidad de los principios
de voluntariedad y de prioridad de
las instituciones autonomas con
la existencia de instrumentos pu-
blicos; esto si, independientes y
autogobernados, que contribu-
yen como official machinery a fa-
vorecer la solucion de los conflic-
tos colectivos (55).

En suma, el desarrollo de la ne-
gociacion colectiva en los proxi-
mos afios podra insistir en el tra-
tamiento de la composicion y pro-
cedimentalizacion de los conflic-
tos, y no solo en el sentido espe-
cifico del término referido a las
disputas abiertas, sino tambien a
lo que se ha llamado la «micro-
conflictividad», derivada de Ila
aplicacion puntual de los conve-
nios colectivos. Esta mutua preo-
cupacion por la gestion de la con-
flictividad puede decirse que es
una nueva dimension de nuestra
contratacion colectiva que res-
ponde tanto a la propia madura-
cion de ésta como a una mayor
receptividad, que la nueva situa-
cion econdmica ha posibilitado,
hacia la busqueda de alternativas
al conflicto abierto, tratando de
preservar la relacion negocial con
el empresario, mediante un ejer-
cicio menos movilizador de la fun-
cion representativa del sindica-
to (56).

El amplio panorama que acaba
de presentarse sobre el impacto
de la situacion econémica en las
relaciones laborales y, en particu-
lar, en la negociacion colectiva,
a laluz, sobre todo, del encauza-
miento y «enjaulamiento» de la

contratacion colectiva por politi-
cas de concertacion social que
cristalizan en acuerdos globales,
solo refleja el significado macro-
social de esos cambios. Junto a
ello, un examen mas particulari-
zado hubiera podido detectar mo-
dificaciones también importantes
en lo referente a los contenidos
de los convenios colectivos con-
cretos, a las actitudes de las par-
tes en la negociacion, a la practi-
ca de la representacion y accion
sindical en la empresa, a la pro-
pia evolucién de la jurisprudencia,
mas sensible ahora a los efectos
reales de las normas, etc. Muchos
temas han guedado, pues, sin
examinar, y su estudio resulta in-
dispensable para hacer el balan-
ce total de las transformaciones
de la negociacion colectiva en los
diez ultimos afos. Pese aello, se
ha podido constatar como esos
diez afos han conocido transfor-
maciones profundas, aceleradas,
no meramente coyunturales, en
el sindicalismo y la accién sindi-
cal, en las organizaciones empre-
sariales y en el estilo de direccion,
en el papel del Estado, su legisla-
cion y su politica econdmica, etc.,
que afectan a la negociacion co-
lectiva y que, en buena parte, son
consecuencia del impacto de fac-
tores externos: la nueva coyun-
tura econdémica, las transforma-
ciones del sistema productivo, el
nuevo papel del Estado en la po-
litica econdmica, etc. Estos fac-
tores estan condicionando mu-
chas de las decisiones internas
que se realizan en el sistema de
relaciones laborales, lo que no de-
be, sin embargo, hacer descono-
cer la importancia y la profunda
influencia que esas decisiones in-
ternas conservan y mantienen. La
linea de tendencia de ese cambio
puede identificarse con facilidad
desde el punto de vista negativo,
en contraste y diferencia con la
negociacion colectiva de los afnos
sesenta y de los primeros seten-
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ta. También puede caracterizar-
se, en el caso espafiol, por la sis-
tematica existencia de acuerdos
en la cumbre, cuya manifestacion
mas completa ha sido el Acuer-
do Econémico y Social de 1984.
Seria, sin embargo, superficial li-
mitar el cambio a este solo aspec-
to. Aun sin estos acuerdos, mu-
chos de esos cambios se hubie-
ran realizado; el alto nivel de de-
sempleo hubiera acabado por im-
poner, aun a reganadientes, la
moderacion del sindicato; el pa-
pel de los poderes publicos v su
incidencia en la negociacién tam-
bién hubiera sido inevitable. El pa-
pel de los acuerdos ha sido sobre
todo el de facilitar, sin conflictos
y sin ambigtiedades, los cambios,
asegurando a las partes sociales,
y muy en particular a los sindica-
tos, un protagonismo y un relati-
vo control de los mismos. Preci-
samente por ello la negociacion
colectiva no ha quedado dema-
siado mal parada, y ha demostra-
do sus posibilidades de servir de
instrumento dinamico vy flexible
para la tutela colectiva de los in-
tereses del trabajo.
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