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PRESENTACION

onstituye para mi, en nombre propio y de la Organizacion

querepresento, la Union General de Trabajadores de Canarias,

Una Verdadera satisfaccion el poder contribuir, con esta
breve presentacion, aresefar unas lineas sobre el autor del trabajo
presenta.

Hace muchos afios tuve 1a ocasion de conocer a Juan Jiménez
Garcia cuando, desde otra organizacion sindical, se incorporé
al Departamento Juridico de la U.G.T. de Gran Canaria, donde,
al poco tiempo pas6 a desempefar la direccién del mismo de
manera ya permanente.

Creo manifestar un sentimiento practicamente unanime en el
conjunto de nuestra Organizacion si sefalo que su trayectoria en
la misma ha sido sumamente positiva e interesante, y ha estado
jalonada en todo momento por el compromiso de atender, asesorar
y defender los intereses de los trabajadores, con una caracteristica
que contribuyd a implantar en nuestras actuaciones, tratando de
informar con objetividad a los mismos, aun en los casos en los
que aalgunos de los que asesoraba no les gustase oir sus opiniones,
habituaimente bastante ponderadas.

No extrafia en absoluto que haya elegido el tema de la obra
parapresentar sutesis doctoral, por cuanto ha sidoy es un hombre
conun profundo sentido hacia lo social, que ha venido sosteniendo,
entre otras, la tesis de una mayor y verdadera democatizacion
de las relaciones laborales en el seno de las empresas, como
mejor formula a la hora de interpretar en positivo el papel que
los agentes econdmicos y sociales deben desempefiar en un Estado
Social de Derecho y que nos confiere en el nuestro la Constitucion
Espanola.

En unos momentos como los actuales no deja de ser gratificante
que, contrariamente a quienes propugnan un mayor desregulacion
de las relaciones laborales 6, inclusive, de los que opinan que
habria que individualizarlas, se contrapongan otras tesis que profundizan
en un modelo mas participativo y solidario.

Por ello también la satisfacciéon es doble por cuanto viene a
suponer de confirmacion de una trayectoria profesional y humana
que enorgullece alos hombres y mujeres de la General de Trajadores
de Canarias.
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El libro que se presenta, por otra parte, constituye un valioso
instrumento, tanto desde el punto de vistaformativo, como orientador
de la actividad sindical. La analisis que se realiza de las distintas
modalidades de participacion de los trabajadores en las decisiones
empresariales, refleja el estado de Ia situacién actual, pero sin
quedarse en ello, aborda ademas las vias de avance para lograr
una intervencion efectiva y un control exterior de la gestion empresarial.

Por todo ello, esperamos que el libro tenga una calurosa acogida
en los ambientes sindicales y progresistas de este pais.

Fdo: Miguel A. Hernandez Pérez
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PROLOGO

| control de la gestiéon empresarial y la participacion de

los trabajadores en la adopcion de las decisiones en el

seno de la empresa, constituye una materia, que en la
actualidad, es objeto de debate en el mundo sindical. En este
ambiente, el presente libro, fruto de un trabajo de investigacion,
que en mi etapa de profesor universitario hube de dirigir, aporta
elementos esenciales a ese debate, tratando de orientar la accion
sindical.

Estelibro, al que tratan de servir de prologo estas breves reflexiones,
toma como base de su razonamiento, la necesidad contrastada
y sentida, especialmente desde las organizaciones sindicales,
de reformar la empresa capitalista, por la via de democratizar
las relaciones laborales, en el sentido de avanzar en el control
de las decisiones empresariales por parte de los trabajadores
y, asimismo, de la necesidad de buscar nuevos canales de participacion
en estar decisiones, y de perfeccionar y ampliar los formulas de
intervencion hasta ahora existentes.

Desde luego, no es necesario utilizar excesivos argumentos
paradestacar laimportancia del tema, pues la institucion participativa
se justifica, por la existencia en todas las empresas de un nucleo
de intereses contrarios y divergentes, que necesitan ser consolidados
y protegidos, y , a su vez, de un nucleo de intereses contrarios
y divergentes, que precisan ser consolidados e integrados.

Desde esa perspectiva, el libro se centra en el estudio de los
derechos de veto colectivo, dentro del fenémeno general de la
participacion de los trabajadores en la empresay su encuadramiento
en la legislacion laboral espaiola, afrontando, en primer lugar,
el analisis de las diversas modalidades participativas, con el objeto
de encajar estos derechos dentro del conjunto de formulas de
intervencion de los trabajadores y realizando, de este modo, un
ejercicio previo de toma de posicion ante los distintos conceptos
en los que apoya sus tesis, ya que, efectivamente, en una materia
como esta, carente de una base conceptual compartida por la
doctrina, se convierte en un trabajo inevitable.

La participacion, pues es una institucién que tiene una gran
complejiday el ambito en el que se desarrolla no se puede concretar,
hoy dia, s6lo en el marco de la empresa, ya que esta se abre
hasta llegar al nivel nacional incidiendo en la programacion econémica
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y social, propuesta por el Gobierno del Estado, sin olvidar el
importante papel que juega a niveles sectoriales o en grupos
de empresas; y para ello utiliza los mas variados instrumentos,
que vandesde la concertacion genérica, alos acuerdos especificos,
pasandopor convenios cliectivos. En este sentido, la participacion
no solo constituye una via para poder influir en las decisiones
que afectan al mundo concreto de su relacion laboral, sino que
yendo mas alla, es capaz de configurar la vida social en su conjunto.

En este sentido, el nuevo modelo de participacion sufre latendencia,
de sobrepasar esa estricta concepcion, de ser considerado como
un elemento de expresion y de intervencion de los trabajadores
y sus organizaciones para convertirse en un nuevo modelo de
gestion empresarial, y ello es asi, en la medida que probiemas
como la introduccion de las nuevas tecnologias o la consolidacion
de una cultura de la prevenciéon en los centros de trabajo, no
pueden ser abordados sinunadecidida cooperacion y participacion
de los trabajadores, y ello pone en evidencia, que la intervencién
de éstos en la toma de decisiones, ocupa un lugar importante
entre los problemas que constituye la actualidad social, y que
es necesario abordar y resolver.

Sin embargo, el interés de la obra radica en el recorrido que
realiza por las distintas modalidades participativas, sintetizando
el origen, naturaleza y caracteristicas de la participacion en los
beneficios y en la propiedad de la empresa, describiéndolas como
formulas caducas e inservibles para afrontarlos problemas sociales
del presente; con mayor detenimiento analiza la participacion de
los trabajadores en las decisiones y en la gestion empresarial,
que la define como la modalidad participariva deifuturo, limitadora
de la libertad y autoridad empresarial y via de integracion del
personal en los micanismos que conforman las resoluciones en
la empresa.

De esta ultima formula de participacion resulta enteresante la
construccion que se efectia de los derechos de veto colectivo,
como expresion mas intensa de los derechos de control sobre
las decisiones empresariales. Igualmente es acertado el estudio
que se realiza de la negociacidn colectiva como instrumento de
participaciéon, que conecta con el tipo genérico de codecision
paritaria, mediante la cual se produce una adopcion conjunta de
decisiones que determinan la gestion empresarial, fija las condiciones
de trabajo y regula los intereses encontrados.

En el segundo capitulo se lleva a cabo un estudio de lainstitucién
participativa en el Ambito del Derecho Social Internacional y en
el Derecho Comparado, resaltando la vinculacién de este instituto
con la libertad sindical, el derecho de libre sindicacién y negociacion
colectiva, destacando la consolidacion de los derechos de informacion
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y consulta comoformula de intervencion mas extendida, y poniendo
derelieve el papel sobresaliente que ha jugado la Reptblica Federal
Alemana en la articulacién de todas las formulas de control y
fiscalizacion de la actividad empresarial.

Elitinerario histérico del tema se concreta en un estudio evolutivo
de lainstitucion en el derecho espafiol, que partiendo de los antecedentes
remotos, se adentra en el largo periodo franquista y culmina con
un analisis de las distintas formas de participacion que acoge
nuestro derecho positivo vigente, en el que se analiza el nuevo
modelo democratico de relaciones laborales consagrado en la
Constitucion de 1978 que recoge el conflicto socio-laboral como
un hecho natural dado los intereses contrapuestos existentes entre
los grupos sociales y econémicos .

El modelo de participaciéon conflictiva configurado en el texto
constitucional, se desarrolla principalmente en el Titulo Il del Estatuto
de los Trabajadores al articular la representacion unitaria de los
trabajadores en las empresas, sin que podamos prescindir del
Titulo 1y 11l del mismo texto legal, en los que se dispone laregulacién
de diferentes supuestos de intervencién y de la negociacién colectiva,
respectivamente. Esta normativa es analizada tratando de ordenar
y clasificar todas las instituciones participativas.

En el cuarto y Gltimo capitulo se aborda el analisis de los derechos
de veto, como instituto participativo encuadrado en los derechos
de control, y se acomete la importante tarea de acotar este fenémeno,
con las dificultades que entrafia cualquier primer intento de acotamiento.
La minuciosa consuita de centares de convenios colectivos ha
permitido descifrar las posibilidades de expansion que estamodalidad
de intervencion puede tener en el futuro, como accion limitadora
de los poderes unilaterales de direcciony organizacion del empresario.

El libro nos ofrece, en definitiva, un tratamiento conjunto de
todo ese fenémeno conocido como participacion, parair descendiendo
al estudio de los derechos de veto colectivo en la legistacion
laboral espafiola, y su material esta constituido por lo sustanciai
del texto de la memoria que sirvié para la colacién del grado
de doctor al profesor Juan Jiménez Garcia, que fue defendida
eldia7 de Diciembre de 1991, enla Facultad de Ciencias Juridicas
de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, ante yn Tribunal
formado, por el Doctor D. Miguel Rodriguez-Pifiero y Bravo-F errer,como
Presidente y por los Doctores D. José Vida Soria, D. Antonio
Marrero Hernandez, D. Rodolfo Lamberto Espino Romero y D.
Alberto de Armas Diaz que le otorgaron la calificacién de Apto
“cum laude”.

Fdo.: Jeronimo Saavedra Acevedo.
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INTRODUCCION

al vez no sea preciso insistir demasiado en que partimos

de la premisa esencial de la necesidad, cada dia mayor, de

democratizar ias relaciones laborales y que éste debe ser
el sentido de su evolucion. De ahi que la participacion de los trabajadores
en la empresa en que prestan sus servicio, haya sido y sea una
bandera de lucha constante del movimiento obrero.

Sin embargo, la concrecion de esta reivindicacion se ha visto dificultada
porlos distintos significados que se le atribuyen altérmino "participacion”.
En un sentido amplio, la accién de participar puede ser entendida
de diversas formas: como reparto entre los trabajadores de parte
de los beneficios empresariales; como acceso a la propiedad misma
de la empresa, por medio de distribucion de acciones; como intervencion
del personal en la gestion o en la adopciéon de las decisiones, o
simplemente, como colaboracion de éstos con el empresario; por
ello, a pesar de que el objeto de este trabajo es el estudio de una
forma concreta de participacion de los trabajadores en las decisiones
empresariales, no se ha podido prescindir de dedicar el primer capitulo
al analisis de las distintas modalidades participativas.

En este primer capitulo no hemos creido necesario realizar una
reflexion politica, sociologica, filosofica o cultural del concepto “participacion”,
que, porotra parte, en si misma no es objeto de estudio ni investigacion
de la ciencia juridica, si no se concreta en la empresa, como forma
de distribuir los resultados econémicos o como intervenciéon de los

trabajadores en su gestion.

El objetivo del capitulo esta marcado por la necesidad de realizar
un estudio tedrico sobre las distintas acepciones y formulas que podemos
hallar dentro de ese término sumamente ambiguo, confuso y equivoco,
dada la dificultad que entraiia partir de unaterminologiay de conceptos
que no son pacificos entre la doctrina.

En él no se hace ninguna referencia al Derecho positivo, ya que
se tiene por el momento la sola pretension de ubicar los derechos
de vetodentro de las diversas formas de participacion de los trabajadores
en la empresa y realizar un ejercicio previo de la toma de posicion
ante los distintos términos, conceptos y vocabulario que vamos a
emplear, dado que en materia de estas caracteristicas, carente de
bases sélidas y ampliamente compartidas, se hace practicamente
imprescindible.

En definitiva, para calibrar el alcance y sentido de los derechos
de veto como férmula participativa, y adentrarnos en su contenido,
parece obligado reparar en el resto de las modalidades de intervencion
de los trabajadores, para tener elementos y datos de comparacion,
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sin olvidar la finalidad central de este capitulo, que va dirigido
adeterminar, en un planotedrico, sus caracteristicas diferenciadoras
e iniciarnos en el estudio de la estructura que poseen.

Por ultimo, en tan corto estudio no se hace mencion alguna
a la autogestion, por entender que no se trata de una férmula
o modalidad de participacion, sino mas bien de un modelo distinto
de produccion en el que poseyendo los trabajadores el poder
efectivo de los medios de produccion y de la distribucién de
los resultados, realizan una gestion directa en las empresas,
significando un conjunto de relaciones sociales, en todas las
vertientes de la vida comunitaria, que implican un cierto nivel
de planificacion global de la sociedad, realizada mediante un
proceso colectivo de decisién.

Sin pretension de estudio exhaustivo, en el capitulo segundo
serealiza una descripcién panoramica del estado y reconocimiento
de la participacion en el marco del Derecho Social Internacional
y Comparado, apuntando las principales diferencias y lugares
comunes de los distintos sistemas o formas de intervencion
de los trabajadores en los procesos de las decisiones empresariales.

Podiamos habernos conformado con el estudio de los modelos
aleman e italiano, por sintetizarse en ambos los dos sistemas
contrapuestos que han tenido desarrollo, en el campo de las
realizaciones practicas, en el Derecho Comparado. Sin embargo,
hemos creido interesante incluir otros modelos que dieran una
visibn mas amplia del fenémeno, para completar el marco en
el que ha de moverse cualquier iniciativa de cambio que emprendan
las fuerzas sociales en la estructura de las relaciones laborales.

Quedaria incompleto el estudio que pretendemos sobre los
derechos de veto, siantes de introducirnos en analisis en nuestro
derecho positivo, no dedicaramos determinada atencion ala evolucién
histérica que la participacion hatenido en el ordenamiento juridico-
laboral espaiiol, aunque sea de forma somera, apresurada y
esquematica, y con uncaracter critico-descriptivo, hasta concretarla
en la legisiacién vigente; a ello le prestamos atencién en el
capitulotercero, como antecedente para caracterizar en la actualidad
el instituto estudiado.

Estando limitado el campo del estudio a una figura concreta
como los derechos de veto, en este recorrido historico-evolutivo
por el derecho espaiiol ha sido preciso utilizar un criterio selectivo
para no dedicar demasiada atencion amaterias que, aun relacionadas
con el instituto que analizamos, no aportan elementos destacados
alosfines de estetrabajo. Por estarazon selectiva se haprescindido
de un estudio de los 6rganos representativos (que son tratados
de forma somera como sujetos de la participacién); no se ha
abordado los elementos formales de la negociaciéon colectiva
y los convenios; se ha excluido, casi en su totalidad, el analisis
de la participacion en niveles superiores al de laempresa, desarroliada
en gran medida por las organizaciones sindicales, y no se acomete
una breve referencia de la participacion en la Funcién Publica,
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Unavez encuadrados los derechos de veto entre las distintas modalidades
de participacion, descrita la evoluciony las experiencias que el fenémeno
participativo hagenerado en diversas sociedades, y realizado el estudio
de forma particular, de la evolucién historica y la legislacién vigente
en Espaia, partiendo de las premisas anteriores, procede dar curso
al estudio de ias distintas manifestaciones de derechos de veto que
se dan en nuestra legislacion laboral, a lo que dedicaremos el capitulo
cuarto y ultimo.

Conviene advertir que la tarea de este ultimo capitulo se centra
en realizar una catalogaciéon de figuras dispersas que pueden ser
clasificables como derechos de veto en la legislaciéon laboral espaiiola,
en el marco del derecho necesario, y un somero estudio del desarrollo
que éstos han tenido en la negociacion colectiva.
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CAPITULO |

“CONCEPTOY CARACTERISTICAS DE LAS DISTINTAS
MODALIDADES DE PARTICIPACION EN LA EMPRESA”

1.-CONSIDERACIONES GENERALES PRELIMINARES:

1.- La necesaria reforma de la empresa capitalista

"El progreso técnico y economico esta suscitando unas ansias de renovacion social
que reclaman su cauce y su progreso. La presion actua sobre las instituciones basicas,
y como es natural, sobre la empresa™®,

Desde principio de siglo, e impulsada por la doctrina social de la Iglesia Catolicay ios
sectores politicos mas moderados respecto del cambio social, existe una importante
tendencia a introducir determinadas reformas estructurales en el marco de la empresa
capitalista y, en mayor dedida, en aquellas grandes empresas en las que su capital esta

constituido y organizado en acciones, y que rompieron con el esquema clasico de

sociedades anénimas reguladas y equilibradas por elmercadoy dirigidas, através de su
junta general, por una masa de socios, con intereses homogéneos.

Las lineas de esta reforma van encaminadas a modificar su estructura jerarquica de
poder, alograrla participacion de los trabajadores, tanto en beneficios como enla gestion,
y a supeditar la actividad empresarial privada a los intereses mas generales del conjunto
de la sociedad en la que esta enclavada, ya que la actual organizacion no posibilita el
desarrolloindividual de los trabajadores, pues no ofrece unarespuesta satisfactoriaa sus
aspiraciones, impidiendo que despliegue todas sus facultades dinamicas y creativas, lo
que comporta una actitud hostil e inhibitoria del personal hacia su trabajo y a la empresa
donde se realiza, conllevando la marginacion y alienacion de los mismos.

Esta reforma propuesta de la empresa, que viene justificada en la situacion de
subordinacion y dependencia del trabajador respecto del empresario, que adopta una
posicion de "monarca absoluto” en lo que considera su propiedad, y que determina, por
otro lado, la cesion por parte del trabajador de los resultados de su actividad, ha sido
asumida por técnicos, ejecutivos y cuadros superiores de la empresa, o sea, por "los
directivos que se dicen neutrales, dado que los postulados de la reforma pretende lograr
un "statu-quo” en los factores capital-trabajo, sin declararaparentemente el predominio de
nadie y muy acorde con la deseada objetividad del tecnocrata®.

1)

(2)

Aurelio Menéndez Menéndez, “Algunas preguntas sobre Ia reforma de{a empresa”, conferencia pronunciada
en la Universidad de Verano de Vigo y recogida en el Libro “Dialogos sobre la empresa”, Editado por la

Universidad de Santiago de Compostela, Vigo-1972, pag. 109.
A. Ojeda Avilés, “Derecho Sindical”, Ed. Tecnos, 2.* Edicion, Madrid-1984, pag. 203.
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desarrollandose por estavialaidea de laempresacomo "comunidad de trabajo
y capital”.

4) Lafuncion social de la propiedad.

Aunqgue en la mayoria de las constituciones de los Estados de economia de
mercado se consagre la propiedad privada como derecho fundamental, sin
embargo, los textos constitucionales, en ningun caso la configuran como un
derecho de caracter ilimitado. Asi el contenido de la propiedad vendra delimitado
por la”funcion social” que tendra que desempeiiar, y esta subordinada, en todo
momento, al”interés general’; no se trata de un derecho absoluto, almargen del
contexto social en el que se realiza, sino que la "funcion social” constituye el
marco en el que puede ejercitarse este derecho. Todo ello supone un salto
cualitativo respecto de la concepcion que de la propiedad se tenia en el siglo
pasado, como derecho absoluto, y que permite un planteamiento distinto en
cuanto a las relaciones que puedan darse entre empresarios y trabajadores.

5) Laintervencion estatal en la vida econdmica.

Cadadia es mas acusadala intervencién del Estado en laactividad econémica
en general, con importantes repercusiones entodos los ambitos de laempresa,
ya que, cualquier disposicion estatal (una simple tarifa adua-nera, por ejemplo)
puede enriquecer o empobrecer a una actividad o sector econoémico, al margen
de labuena omala gestion empresarial; el poderylas decisiones importantes, no
se realizan ni se toman en la empresa, sino al nivel del poder politico, que, en
principio, vela por los intereses mas generales de la sociedad.

Cualquier tipo de produccion que inevitablemente ha de llegar al mercado,
tropieza con la intervencion estatal; es el Estado quien regula las condiciones
crediticias, quien establece estimulos, subvenciones e impuestos y quien
determina exenciones y bonificaciones fiscales; sin olvidarnos del papel que
juegaen elotorgamiento de autorizaciones ylicencias, ylafuncioninspectoraque
desarrolla sobre toda la actividad empresarial.

Desde otro punto de vista, el Estado se constituye en el principal demandante
de servicios, obras y suministros hacia las empresas de su entorno, y a suvez,
condiciona el mercado de la oferta, mediante la creacién de las empresas
publicas.

6) Adecuacion al marco social.

En definitiva, la reforma de la empresa viene motivada por la necesidad de
adecuar las relaciones colectivas de trabajo a un marco que se habia quedado
obsoleto y sin posiblidades de asumir el empuje que dio a la relacion laboral la
organizacioén colectiva de los trabajadores, siendo, por ello, unaexigenciade las
vigentes concepciones sociales en los estados modernos y unatendencia que
trata de conciliar el interés general de la empresa con los intereses mas
particulares de los accionistas.

Todo esto ha significado un debilitamiento de las posiciones absolutistas de los
empresarios y un fortalecimiento de los trabajadores en el seno de las empresas,
en su objetivo de controlar la actividad productiva.
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existen intereses mas generales que los propios de los accionistas; estando
interesados en su buena marcha no solo éstos, sino también los trabajadores y
la colectividad en la que se mueve.

Lo que estaen crisis, en expresion del profesor Menéndez Menéndez®, es ia
concepcion de laempresacomo organizacion productiva sometida al dueiio del
capital, al que comotaltitularcorresponde integramente la administracion de esa
organizacion empresarial y los beneficios derivados de su gestion econémica.

Lainfluencia de la altatecnologia.

Los avances tecnologicos, la electronica y la automatizacion han trasladado
el dominio del proceso productivo de manos del empresario, hacia los técnicos
y los obreros cualificados, y en consecuencialos empresarios pierden el control
directode laproduccion, que haemprendidounaveloz carrera haciala socializacion
de hecho, debido a lo cual no puede ser dirigida "sin el consentimiento de los
trabajadores, autoritariamente™™,

Son los altos ejecutivos, los técnicos, y los especialistas quienes se encargan,
en nombre del empresario, de todos los aspectos de la produccion, al carecer
estos tltimos de los conocimientos necesarios para dirigir el proceso productivo.

De ello se deduce que lacontradiccion capital-irabajo se hadesplazado, dando
lugar a una nueva, conformada por directivos-trabajadores, al menos en las

grandes empresas.
3) Valoraci6n delfactor trabajo como elemento fundamental en [a produccién.

2

-

Como observa Pérez Paton® en Ia estructura de la empresa capitalista, el
trabajador esta despersonalizado: por una parte, el empresario lo considera
como una simple pieza del engranaje de la produccion, y por otra, el trabajador
experimenta la falta casi total de proyeccion de su individualidad en el producto
que elabora.

Sin embargo, s6lo la aplicacion del trabajo a los medios de produccion hace
posible que los bienes sean econémicamente productivos; sin la actividad del
trabajador no hay transformacion generadora de riqueza. Asi pues, laempresa
tiene que serconcebida, o bien como "unconjunto de hombres que trabajan sobre
lo adquirido por un capital, o bien, estimarse que la integran dos factores
heterogéneos, capital y trabajo; pero en cualquiera de los casos se advierte que
el trabajo o el trabajador son elementos integrantes de la empresa™®.

En igual sentido se pronuncia el profesor Menéndez Menéndez!*® al sefalar
que este movimiento trata de infroducir un principio de reforma radical y de
consecuencias imprevisibles en el seno de la empresa: el reconocimiento de que
la condicion de trabajador por si sola, al margen de la condicion de propietario o
accionistas, es titulo suficiente para participar en la gestion de la empresa,

®)
(7)
@)
)

(10)

Obr. cit. pig. 110

A. Ojeda Avilés, “Derecho Sindical”, Tecnos, Madrid-1984, pag. 201.

Roberto Pérez Paton, “Unareivindicacién obrera: La congestién. Los consejos de Empresa”.en el Tomo i
de los “Estudios s$obre Derecho Laboral en el homenaje a Rafael Caldera, Editorial Sucre, Caracas-1977, pag.
1.101.

Bayon Chacén, “Diecisiets lecciones sobre participacion de los trabajadores en la empresa”, Universidad
de Madrid-1997, pag. 16.

Obracit. pag. 118.
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desarrollandose por estavialaidea de laempresacomo "comunidad de trabajo
y capital”.
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desarrolla sobre toda la actividad empresarial.

Desde otro punto de vista, el Estado se constituye en el principal demandante
de servicios, obras y suministros hacia las empresas de su entorno, y a suvez,
condiciona el mercado de la oferta, mediante la creacién de las empresas
publicas.

6) Adecuacion al marco social.

En definitiva, la reforma de la empresa viene motivada por la necesidad de
adecuar las relaciones colectivas de trabajo a un marco que se habia quedado
obsoleto y sin posiblidades de asumir el empuje que dio a la relacion laboral la
organizacioén colectiva de los trabajadores, siendo, por ello, unaexigenciade las
vigentes concepciones sociales en los estados modernos y unatendencia que
trata de conciliar el interés general de la empresa con los intereses mas
particulares de los accionistas.

Todo esto ha significado un debilitamiento de las posiciones absolutistas de los
empresarios y un fortalecimiento de los trabajadores en el seno de las empresas,
en su objetivo de controlar la actividad productiva.
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b) La participacién como elemento catalizador de la reforma

Cuando se habla de "reforma de la empresa” en los campos de la Sociologiay del
Derecho, no se emplea eltérmino parareferirse alareformatécnica o economica, sino
parahacer mencion ala’reforma social’, y mas concretamente de lagran empresaque
se constituye en forma de sociedad por acciones.

Desde laperspectiva de los trabajadores, lareformade la empresanecesariamente
lleva implicita una mayor participacion en los resultados econémicos y en latomade
decisiones.

Asi, la reforma de la empresa que se ha intentado en las mas diversas formas,
encuentra en la participacion de los trabajadores, unaviacon miltiples vertientes que
posibilita los mas variados programas de actuacion, ya que la participacién implica,
desde luego, una modificacion sustanciai de laempresa, tanto desde el punto de vista
organizativo como desde la perspectiva de los resultados econémicos y su distribucion,
dejandose sentir no solo los intereses de los accionistas, sino también los de los
trabajadores y el mas general de la colectividad en su conjunto.

En expresion de Rivero Lamas('" el actual movimiento de reforma de la empresa
acent(a lanecesidad de una mas solida y efectiva participacion del personal, de modo
quetrascienda al plano de las relaciones juridicas que formalizan la aportacién capital
y trabajo, cristalizando en formulas juridicas, los ideales de la democracia y del
pluralismo personalista, llevandolos a la articulacion de las relaciones internas de fa
empresay a la distribucion de los frutos de su actividad, e implicando para ello en los
resortes de poder a cuantos hacen posible su funcionamiento.

Conla participacion en los beneficios y la posterior intervencion de los trabajadores
en las decisiones de la empresa, se entra en una etapa de profundas reformas en la
estructura empresarial, proceso todavia no concluso que amenaza y condiciona fa
propia estructura social. La llegada de la accién sindical al interior de las empresas
constituye la mayor conquista obtenida por el movimiento obrero en los ultimos afos
y alumbra el camino a seguir en el objetivo de modificar el modelo de produccion
imperante.

En este sentido se pronunciaba ya el profesor Cremades Sanz-Pastor{'? al estimar
que una buena parte de lallamadareformade la empresa ha de caminar, mas que por
la mera modificacion del “status” del empresario social, por {a potenciacion al maximo
de la accion sindical.

Lareformadelaempresaatravés de laparticipacion, es un fendbmeno que se haido
consolidando, unavez que han desaparecido los recelos, miedos y posturas ambiguas
en torno a ella, contribuyendo a ésto, en buena medida, “el éxito de las experiencias
enmarcha que no han supuesto el colapso economico para los paises que la aplican,
ni la pérdida de eficacia para las empresas afectadas por la reforma. A consecuencia
de elio, ha ganado terreno la conviccién de que no es compieto un programa de
progreso social que excluya el logro de una mayor participacion democratica en la
estructura de gobierno de la empresat*®).

c) Objetivos de ia reforma de la empresa

Si las primeras leyes sobre el trabajo constituyeron el primer paso para limitar el

(11)
(12)
(13)

“Estructura de la empresa y participacion obrera”, Editorial Ariel, Barcelona-1969, pagina 10.
“Didlogos sobre la empresa”. Universidad de Santiago de Compostela. Vigo-1972, pag. 19
Juan Rivero Lamas, “Estructurade laempresay participacion obrera”, Ediciones Ariel. Barcelona-1969, pag. 9.
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despotismo empresarial, lanormativa que reguia la participacion de los trabajadores en
laempresa supone poner términoala“monarquia absoluta® que continuaron siendo las
empresas y hacer que el gobiemo de la economia obedezcaalavoluntad de todos los
interesados y no exclusivamente de los empresarios, lo que supone la idea matriz de
la“democraciaindustrial”, como objetivoa lograralargo plazo y que consiste en ampliar
al maximo la intervencion de los trabajadores en las decisiones economicas‘*4.

Resulta evidente que ello sélo podra conseguirse si se le atribuye al trabajo la
cualidad detitulo suficiente, para intervenir en la gestion empresarialy en los beneficios
que de lamisma se derivenlo queimplica unanueva concepcion de la propiedad privada
de los medios de produccion, contraria ala concepcion liberal que s6lo reconoce como
titulo para participar en la gestion de la empresa la titularidad del capital.

Se trata de reconocer el derechoa participar en las decisiones, gestion y beneficios
empresariales en virtud de la condicion de trabajador y no en razén de la posesion de
acciones.

En palabras de Otto Brenner "los trabajadores luchan por conseguirmayorinfluencia
sobre todos los aspectos que influyen tanto en sutrabajo como en la propia economia”,
sefialando que todos los trabajadores quieren "salir de esa situacion en la que cada
puesto de trabajo pertenece a un empresario ptblico o privado y cada trabajador es
considerado por el patrono como instrumento de produccionque puede ser adquirido™'®.

Lareforma de la empresanotiene por qué llevar aparejada una alteracion radical de
la base capitalista de la misma, como han seiialado De la Villa-Palomeque, queda
*eliminadatoda reformaque cuestionelatitularidad privada de los medios de produccion,
puesto que no esta en discusion el limite de la propiedad, sino el limite del poder
directivo™(®),

Alavistade lo hastaaqui expuesto, se puede afirmar que la participacion taly como
se le concibe en el sistema capitalista de produccion,sibien atenta contrala estructura
de laempresa, no modifica el régimen de propiedad existente, significando solamente
la introduccion de mecanismos de integracion y control de los trabajadores, que
implican latransformacion o modificacion de las facultades dominicales, cuyoalcance,
dependiendo de la forma que adopte, describiremos mas adelante.

2.-Las diversas acepciones y significados de la participacion

a) Concepto amplio yequivoco

Sien algo coincide la doctrina, respecto de la "participacion de los trabajadores”, es
enafirmar que se trata de un conceptoambiguo y confuso, que admite las mas diversas
acepciones y que se complicaal no existir "correspondencia exacta entre los términos
utilizados en los distintos idiomas”.

Setrata de una expresion que notiene elmismo significado para cuantos la utilizan,
de aqui que los debates sobre esta materia suelan resultar estériles al emplearse en
las mas diversas acepciones y con las caracteristicas propias de alguna forma
determinada de participacion; no existe pues sobre ésta cuestién un lenguaje comun
precisoy concreto, que posibilite un avance doctrinal de la misma, abarcando las mas

_ dispersas manifestaciones que van desde las distintas formas de participar en los

beneficios empresariales hasta toda la gama de formulas de intervencion en las
decisiones y en la gestion empresarial.

(14)
(15)
(16)

A.Ojeda Avilés, “Derecho Sindical”, Tecnos. Madrid-1984, pag. 2086.
“La Democracia industrial”, Ed. Asociacion para el Progreso de la Direccién. Madrid-1997, pag. 106.
“Introduccion ala Economia del Trabajo“, Ed. Debate, Vol. ll. Madrid-1982, pag. 478.
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Asi, Rodriguez-Safudo seiala que “la expresion no es univoca, sino que presenta
contenidosy significaciones diversas, tanto en eltiempo como en los distintos sistemas
juridicos contemporaneos”™”. Por elio, no es posible el estudio en los sistemas de
participacion fuera del contexto de las condiciones historicas, sociales, culturales y
economicas de cada pais concreto.

En idéntico sentido se pronunciaron Camps-Ramirez-Salas*® estimando que la
participacion, en si misma, es unaideaambigua, altratarse de esas palabras que tienen
exactamente el significado que se les quieradary, por ello, debe serexaminada sobre
la base de ejemplos concretos.

Al carecer, la participacion de precision terminologica por su gran variedad de
expresiones y significados, para realizarun estudio sobre lamisma, se hace necesario
previamente superar las grandes barreras del lenguaje, aclarando y precisando
conceptos, averiguando lo que significa cada uno de los términos, buscando semejanzas
eigualdades en expresiones que en apariencia son distintas y delimitando los conceptos
que vayamos a emplear, objetivo, que como ya hemos dicho, nos proponemaos cubrir
en este primer capitulo.

b) Naturaleza y justificacion de este instituto:

La participacion en los beneficios y en las decisiones empresariales, es un derecho
que necesariamente tiene que ser ejercido por los representantes de los trabajadores,
sin que se pueda realizar individualmente, por cada uno de ellos. Asimismo, esta
institucion esta intimamente relacionada con las organizaciones sindicales, sin cuyo
concierto, seria muy dificil intentar su desarrollo.

Asi pues, nos encontramos ante unainstuticion de naturaleza colectiva que necesita
de los representates de los trabajadores, unitarios o sindicales, para realizarse.

Por tanto, ia participacion que por lo general suele arrancar de ias constituciones
nacionales se inserta en el Derecho Laboral y mas concretamente en et Derecho
Colectivodel Trabajo.

La participacién viene entre otras causas justificada por la contradiccion existente
entre lademocracia que disfrutan los trabajadores en su vida social cotidiana, fuerade
sucentro detrabajo, y la "dictaduraabsoluta® imperante alli donde contribuye diariamente
con su esfuerzo al avance de la sociedad en la que esta inmerso.

Sinla participacion alostrabajadores se les marginade las decisiones que de forma
directa afectan a su bienestar individual y al bienestar de la sociedad en la que viven;
los modelos de sociedad vienen determinados en gran medida, por los modelos de
relaciones industriales existentes en las empresas y por el control que los trabajadores
ejerzan en ias decisiones que se dan en el seno de las mismas.

Por ello, ias organizaciones sindicales y el movimiento obrero en su conjunto se
encaminan hacia la busqueda de la llamada “democracia industrial” y econémica,
utilizando las multiples formas que puede ofrecer la participacion de los trabajadores
en la gestion empresarial.

Endefinitiva, la participacion en los beneficios y la gestion de la empresa se asienta
en razones de equidad cada vez menos discutidas('®,

Sin embargo, existe la conviccion entre la doctrina de que la participacion de los
trabajadores es una cuestion eminentemente politica, en el sentido de constituirse en

(17) «q participacion de los trabajadores en la empresa“, Revista Politica Social, Enero-Marzo 1979, pag. 415.
(18) «“Fundamentos de Derecho Sindical”, Ediciones de Ia Torre. Madrid-1977, pig. 123.
(19)  Aurelio Menéndez Menéndez, obr. cit. pig. 123. )
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un factor de primer orden en cualquier accion de cambio social o programa tendente
amodificar las estructuras de la sociedad sebretogdo en aquelios sistemas sociales que
aspiran a redefinir las relaciones de poder existente en su seno.

c) Modalidades de implantacién:

La participacion puede serimplantada en el seno de la empresa bien através de la
negociacion colectiva o bien por medio de medidas legales dictadas desde los poderes
publicos. Sin embargo, estos dos instrumentos no son incompatibles siendo la Gltima
tendencia respecto de las vias para instituir o implantar practicas de participacion, la
utilizacion indistintay conjunta de ambos métodos, dependiendo en gran medida de la
modalidad o férmula participativa que se intente desarroliar, habiéndose convertido ia
via legislativa en la Unica solucion en aquellas modalidades que supongan un grado
intenso de participacion, con la correspondiente pérdida de poder para el empresariado
y utilizandose el libre arbitrio de las partes interesadas cuando el compromiso que
adquiere el empresariado no constituya una disminucion de sus poderes de decision
y libre gestion.

Para el establecimiento por conducto convencional se requiere la existenciade una
tradicién negociadora ampliamente desarrollada que permita llegar a pactos que
supongan la limitacion de poder empresarial que todaférmula participativa comporta,
y ello, sOlo es lograble en paises altamente desarrollados. Laintroduccion porviaiegal
viene siendo habitual en aquellos paises donde la legislacion estatal ha desempeiiado
un papel fundamental en las relaciones laborales, dada la resistencia patronal a la
implantacion de las mismas. De aqui que, como se ha sefialado, su desarrolio depende
en gran medida de la modalidad, grado e intensidad de la participacion que se trate de
introducir, pues faciimente podra lograrse un acuerdo para implantar formulas de
informacién, consuiltas o sugerencias, pero dificiimente se introduciran modalidades
que impliquen cesion de parcelas de poder o de beneficios si no se recurre a vias
legislativas.

d) Los distintos significados de la participacién:

Como ha quedado expuesto, la participaciéon es una institucion que tiene gran
complejidad. El primer problema que se nos plantea, como hemos visto, es el de su
propiadefinicion debido alas diversas figuras que se recogen bajo esta denominacion,
sin que sea posible una definicidn correcta y completa, si antes no se distingue entre
las distintas acepciones, figuras o formas que puede adoptar este instituto.

Siguiendo a Rodriguez-Saiiudo® y a De la Villa-Palomeque® la participacion

enmarcada dentro de lallamada reforma de la empresay entendida desde el punto de
vistade la existencia de estructuras participativas en elinterior de la organizacion de la
misma, como institucion compleja que es, admite multiples clasificaciones, segun sus
diversos aspectos y diferentes modalidades, y cabe sefialar como enfoques mas
importantes los siguientes:

- En primer lugar, puede ser concebida como participacion en la propiedad, por
mediode lacuallos trabajadores llegana convertirse en propietarios de determinada
porcion de la empresa.

- En segundo lugar, se puede tomar en su acepcion de participacion en los

(20)
(1)

Obr. cit. pag. 418.
Obr. cit. pag. 478.
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beneficios, que comporta el derecho de ios trabajadores a percibir parte del
resultado positivo de la actividad empresarial.

- En dgitimo témmino, y como significacion mas extendida, actual e importante,
también se le concibe como participacion en las decisiones y gestion empresarial,
lo que conlleva un determinado nivel de intervencion de los trabajadores en la
direccién y administracion de las empresas.

Las dos primeras significaciones sera analizadas en el apartado siguiente, para

"dedicar el apartadotercero al estudio de la participacion en las decisiones y gestion de
laactividad empresarial, al que trataremos con mayor atencion porla gran variedad de
formulas participativas que acoge y por derivar mayor importancia a los fines de esta
investigacion.

Il.- LAS FORMULAS DE PARTICIPACION EN LOS RESULTADOS ECONOMICOS
Y EN LA PROPIEDAD

1.-La participacién en los beneficios:
a) Origenyfundamento:

Elorigen de laparticipacion enlos beneficios hay que buscarlo en las gratificaciones
voluntarias que determinadas empresas o empresarios distribuian entre sustrabajadores
como compensacion ante un ejercicio econdmico con altas ganancias; para otros, en
cambio, ese origen ha podido estar en las primas de produccion que se aplicaban para
incentivar alos trabajadores y conseguir de este modo un mayor nivel productivo. Los
resultados de estas primeras experiencias fueron mas bien pobresy sin que levantaran
grandes entusiasmos.

Como antecedentes remotos se suelen citar por los estudiosos del tema® las
siguientes experiencias:

- La llevada a cabo por Alberto Gallatin que fue secretario del Tesoro de los

presidentes norteamericanos Jefferson y Madison, en los primeros aiios del siglo
XIX, en su establecimiento de cristaleria de la ciudad de New Genova en
Pensilvania, experiencia desarrollada durante muy poco tiempo y con escaso
éxito.

- Losintentos realizados en 1820y 1838 por las compaiiias de seguros en Francia
elnglaterra, respectivamente.

- Larealizada en Paris en 1827 por el pintor de casas “Jean Leclaire” que aplicé
este sistema de participacion en suempresa, venciendo laresistencia sociaty la
de los propios trabajadores.

- lgualmente se cita como precursor de esta innovacion al escocés Richard
Orwen, que a principios del siglo XIX io puso en practica en sus propiedades e
industrias de Escocia.

- Comoexperienciacuriosa se suele mencionaria delfrancés Godin, que comenzé
en esta misma época concediendo beneficio y terminé por ceder en 1880 sus
fabricas alos trabajadores. .

- Aotronivelen 1879 secrea en Pais la “Société pour L'Etude de participation aux

L

(22) LuisAlcala-Zamora y Guillermo Cabanellas, “Tratado de Politica Laboral y Social”, Editorial Heliasta, S.R.L.,
Buenos Aires-1976. Alfredo J. Ruprecht, “Apuntes sobre la participacion en las utilidades”, en el Volimen
1, delos“Estudios en Memoriadel Profesor don Eugenio Pérez Botija”, Instituto de Estudios Politicos, Madrid-

1970.
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bénéfices” a impulso de Charles Robert y en 1889 se desarrolla en Paris el
“Congreso Intemacional de la participacion en los beneficios”. Asimismo, en 1892
se funda en Estados Unidos la "Association for the Promotion of Profit-Sharing”
ainiciativa de Nicholas Paine Gilman.

Laparticipacion en los beneficios fue fundamentada enlanecesidad de buscar vias
que dieran solucion a los grandes problemas sociales existentes en las empresas en
la segunda mitad del siglo pasado, en definitiva, se trataba de dar salidaa la “cuestion
social”; tiene, pues, su funda-mentacion esta institucion en una necesidad social.

Sin embargo, existe otro nivel de argumentacion que la justifica como cuestion de
racionalidad y equidad entre el capitaly el trabajo; es injusto, sefiala de la Cueva®), darle
alos trabajadores como unicaretribucién un salario, y reservar para el capitaltodas las
ganancias.

Asimismo, el profesor mejicano de la Cueva, considera que la participacion obrera
enlas utilidades “es la aplicacion y una comprension mejor de laidea de justicia social...
El Trabajo y el Capital son elementos sin los cuales la produccion es imposible y, en
consecuencia, debantener idénticos derechos y oportunidades de tal manera, que los
resultados que se obtengan de su actividad combinada deben corresponder por
iguaf”.@

En estamismalinea, el profesor Rafael Caldera entiende que "los beneficios sonla
obra conjunta que supone la concurrencia del capital, de la direccion del empresarioy
del trabajo, y a todos ellos debe corresponder”.%

Alfredo J. Ruprecht partiendo de la corriente mas moderna que funda el reparto de
beneficios en base ala concurrencia del capital y trabajo en la producciény consiguiente
coincidencia en los resultados, sefiala que “la justificacion del Instituto esta en que
siendo el trabajo uno de los dos elementos que integran la produccion, tiene el mismo
derecho que el capital en los beneficios del resultado de la accion conjunta de
ambos”.?®

Asi pues, tiene como fundamento esta institucién la necesidad de identificar a los
trabajadores con los resultados positivos de la empresa en los que han sido agentes
activos importantes en suobtencion, puestoque sicapital y trabajo contribuyenenigual
medida a la obtencion de a plusvalia, sobre la que basa la empresa su prosperidad
econdémica, en esa misma medida debe ser distribuida esa plusvalia acorde con ia
aportacién de cada una de las partes.

b) Concepto ycaracteristicas:

Alonso Garcia define la participacion en los beneficios “como el derecho del
trabajador, legal o convencionalmente establecido, arecibir una parte de los beneficios

obtenidos por la Empresa en que presta sus servicios, sin participaren sucasoenlas

pérdidas”, estimando este autor que "es una prestacion complementariano compensa-
toria, que el empresario otorga altrabajador como consecuencia del contrato de trabajo
que vincula a ambos, y en virtud de un imperativo legal o por acuerdo voluntario”,?"

(23)
(24)
(25)
(26)

(27)

“Derecho Mexicano del Trabajo”, Editorial Porrua, S.A., Tomo |, pig. 689,

Obr. cit. pag. 689,

“Participacion obligatoria de los trabajadores en los beneficios de las empresas, segiin el ordenamiento
legal Venezolano”, en ios Estudios en Memoria del Profesor Don Eugenio Pérez Botija, Vol. |. Instituto de
Estudios Politicos, Madrid-1970, pag. 265.

Apuntes sobre participacion en las utilidades, en AA.VV.,, Estudios en Memoriadel Profesor Eugenio Pérez
Botija, |.E.P., Madrid-1970, pig. 496.

"Curso de Derecho del Trabajo”, Ed. Ariel, 5. Edicién. Madrid, pag. 546.
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entendiéndola como prestacion complementaria del salario, en cuanto que viene a
sumarse a éste, y nocompensatoria, en cuanto que no se deriva de gastos previos del
trabajador, que deban ser compensados por el empresario, nitiene razén de serenel
trabajo prestado, sino en la existencia de beneficios.

Pérez Botija por su parte, entiende que “es una forma especial de remuneracion con
un fundamento politico social, que tiende aresolver ia lucha entre el capital y el trabajo,
asociando altrabajador a laempresa. Busca su adhesion, su entusiasta cooperacion
y mas estricta fidelidad, sirviendo de incentivo al transito del contrato de trabajo al
contrato de sociedad”.

Alfredo J. Ruprecht la conceptia como “la prestacion, voluntaria u obligatoria que
corresponde altrabajador en su calidad de tal de las utilidades finales de laempresay
en virtud de su participacion en el proceso productivo”.®

En 1987 el Congreso internacional Cooperativo define que “por participacién en los
beneficios se entiende una suma pagada al trabajador, ademas de su salario, y
deducida de las ganancias, y cuyo importe depende del total provecho obtenido;
debiéndose entender por beneficios, a suvez, lautilidad liquidaobtenida porlaempresa
que adopta el sistema”.®®

Porsu parte, laOrganizacion Intemacional del Trabajo en su XXX| Asamblea General
en elinforme sexto, entiende que “la participacion en las utilidades constituye un método
de remuneracion en virtud del cual un empleador asigna a su empleado una parte de
los utilidades netas de la empresa, ademas de sus salarios normales”.

Sinninguna pretensioninnovadora podemos definir la participacion enlos beneficios
como aquelia porcion de remuneracion que se les abona a los trabajadores, por
mandato legal 0 convencional, de una parte del rendimiento positivo obtenido por la
empresa, enun periodo de tiempo determinado, coincidente con su ejercicio economico.

De las conceptuaciones o definiciones anteriores podemos extraer, a modo de
conclusion, las siguientes caracteristicas:

- INVARIABILIDAD DEL CONTRATO.

Laparticipacion en los beneficios no modifica en nadala relacion laboral existente,
pues la nota de la ajeneidad, tanto de los frutos producidos como del riesgo
empresarial continua presente sin ningintipo de variacion; asimismo la subordinacion
o dependencia se da en todo momento. Cada una de las partes defienden sus
propios intereses que en la mayoria de [as ocasiones son contradictorias, sinque las
relaciones se “dulcifiquen” por ese reparto final de los beneficios de la actividad
empresarial.

Los trabajadores no se encuentran ligados a los resultados econémicos de la

empresa, participan en las ganancias pero no de las pérdidas, y perciben siempre
su salario por la actividad desplegada.
La participacion no ailade ninguna caracteristica nueva o distinta a la relacion de
trabajo, subsiste integramente el contrato de trabajo sin que sufra modificacion
alguna en o referente a su naturaleza siendo de aplicacién toda la normativa laboral
si bien se ve modificada la forma de remuneracion.

Asi pues, el contrato de trabajo sigue manteniendo sus propias caracteristicas

“Derecho del Trabajo”, Madrid-1960, 6.* Edicién, pag. 226.
(29) Obr. oit. pag. 492.
(30)  AlfredoJ. Ruprecht, en el articulo mencionado, pig. 492.
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sin que se cambie o modifique la relacion laboral, siguiendo de igualforma que sino
existiese elreparto de ganancias.

ELEMENTOSINTEGRANTES DEL SALARIO:

Laparticipacion en los beneficios constituye un sistema especial de remuneracion
por los servicios prestados, formando parte integrante del salario atodos los efectos,
debiendo considerarse, un verdadero complemento salarial “que tiende a elevar el
nivel de vida de los trabajadores”.®"

Asipues, este sistema se configuracomounaférmula de pago con caracteristicas
similares al salario diferido integrando el salario global de un contrato de trabajo
determinado, expresado de modo distinto, podemos decir que la participacion en los
beneficios constituye una prestacién complementaria o un complemento salarial,
-siguiendo la terminologia espaiioia-, que se afiade al salario, teniendo dichas
cantidades naturaleza salarial a todos los efectos.

CONTROL CONTABLE DE LOS RESULTADOS:

La participacion en las utilidades lieva implicita otras formas de participacion,
como Unico modo de comprobar la correcta aplicacion de ese sistema participativo:
la informacién, la consulta, el control de la contabilidad, etc. constituyen parte
integrante del sistema. '

Todo esto hace que esta forma participativa encuentre gran resistencia en el
empresariado que se muestra receloso de ofrecer a los trabajadores los datos de
los beneficios reales obtenidos porla empresaen un periodo detiempo determinado,
que puede ser utilizado por estos de cara ala negociacion colectiva, alconocer hasta
donde puede llegar laempresa, en cuanto a la aceptacion de sus reivindicaciones.

NECESIDADES DE RESULTADOS ECONOMICOS POSITIVOS:

Habra participacion en los beneficios siempre que se desprendan resulitados
econdmicos positivos de laactividad empresarial, no es posible hablar de participacion
en ganancias si éstas no existen. Sin embargo, en ningin caso, participaran los
trabajadores en las pérdidas que genere la gestion empresarial, que siempre
percibirian su salario legal, normativa o convencionalmente establecido.

Por ello, no puede existir participacion en los beneficios que sustituyatotaimente
los conceptos salariales de los trabajadores y que excluya la percepcion de salario
en el caso de no obtencién de ganancias.

El Derecho positivo espaiiol en sus textos legales®? articula de tal forma la
relacién laboral que si bien permite que el salario sea percibido en su totalidad de
esos repartos de beneficios obtenidos porla empresa, siempre eltrabajador tendra
un salario minimo garantizado, bien por normativalegal bien por convenio colectivo,
independiente de laobtencion de beneficios empresariales.

FINALIDAD INTEGRADORA:

La participacion de los trabajadores en los beneficios empresariales tiene como
finalidad interesar alos mismos en labuenamarchade laempresa, y aligual que el
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(32) Articuios 44y45delaLeyde Contratode Trabajo, vigentes de conformidad con la disposicion final cuarta
del Estatutode los Trabajadores.
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accionariado obrero, pretende la "integracién del trabajador en su empresay, por
ende, en el sistema capitalista”.®

Asimismo, se persigue incentivarios para que desarrollen al maximo sus
capacidades productivas en la bliisqueda de un mayor rendimiento econdémicoala
vez que se les hace participes de una de las facultades dominicales mas importantes,
como es laadquisicion de los beneficios que de laactividad empresarial se derivan.

Como sefala Montoya Melgar “la participacion en los beneficios se configura
como una posible partida retributiva con la que se pretende, conectando el salario
con el beneficio patronal, el interesamiento del trabajador en el rendimiento de ia
empresa. De este modo, la participacion en beneficios puede considerarse como
unatécnica de incentivo retributivo”.¢4

c) Naturaleza juridica:

La doctrina difiere en cuanto a la naturaleza de la participacion de los beneficios,
habiéndose formulado diversas y dispares teorias pero que reaimente las podemos
agrupar, a grandes rasgos, en dos posiciones centrales con distintas variantes:

- Porun lado, estan todos aquelos que le dan la consideracion de un contrato de
Sociedad.

- Porotro, estan los que la entienden como una modalidad de salario variable, o
sea, como un complemento integrante del salario.

Dificiimente estaforma de participacion puede ser presentada como uncontrato de
sociedad, al no existir la llamada “affectio societatis”, ya que los trabajadores no se
comesponsabilizan en las pérdidas, carecen por completo de poderes de administracion
y lanota de la dependencia es plenamente vigente y permanente en la relacion.

Otraconsideracion merecen las teorias que la conceptiian como formavariable de
salario, constituyendo parte integrante delmismo sinmenoscabo de la existenciade un
salario minimo garantizado, por norma legal 0 convencional, todo ello dentro del
contrato de trabajo.

Asi, con bastante claridad Pérez Paton®® expresa que “las relaciones detrabajo en
la empresa, en su acepcion corriente y general no constituyen en ningan caso un
contrato de sociedad, por el cual el asalariado participe de las ventajas y los riesgos de
la empresa en pie de iguaidad con el patrono”, y afiade que la participacion en las
utilidades no es un contrato de sociedad, yaque este presupone unatriple participacion:
enlas ganancias, en las pérdidasy en la direccion de la sociedad, y estainstitucion s6io
participa en las ganancias y no en el resto.

Por su parte, Garcia Oviedo sostiene que la participacion en los beneficios es un
suplemento del salarioque sélo sera percibido por eltrabajador cuando hayarealmente
un fondo que lo suministre, esto es, cuando la industria haya producido beneficio, sin
que el obrero responda en ningan caso de las pérdidas de la empresa.®®

Por otro lado, la participacion en los beneficios no puede ser entendida, en ningin
caso como un derecho de propiedad sobre el producto de la actividad desarroliada por
lostrabajadores, yaque, elcontrato de trabajo, caracterizado por lanota de la ajeneidad,
imposibilita que la titularidad de los frutos o utilidades dimanados del mismo, sean

(33) pe la Villa-Palomeque. “Introduccién a la Economiadel Trabajo*, pag. 5§07

(34) «perechodel Trabajo”, Editorial Tecnos, 8." Edicion, Madrid-1937, pag. 366.

(35) “Una reivindicacién obrera: 1a cogestion. Los consejos de empresa”. Estudios sobre Derecho Laboral, en
ol homenaje al Profasor Rafael Caldera, Caracas-1977. Editorial Sucre, Tomo Hi, pig. 1.098

(3e) “Tratado Elemental de Derscho Social”, Madrid-1948, pag. 223.

————
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atribuidos a los trabajadores, de otraformael vinculo laboral desapareceriay entrariamos
en elcampo de otras figuras juridicas. Por ello, debemos entender que los resultados
soloconstituyen elmodulo mediante el cual se determinala cantidad que han de percibir
los trabajadores en concepto de participacion en los beneficios, sin que en ningin
momento Heguen a adquirir la propiedad de los resultados.

Defendiendo un criterio contrario al expresado, Emesto Krotoschin'5? sefiala que“la
participacion en las ganancias no deberia considerarse remuneracion... puesto que es
una participacion en el beneficio total que el trabajo, junto con otros factores, arroja para
laempresa.

En una posicion eminentemente pragmatica, Luis E. de la Villa®® sefiala que “el
estudio de la naturaleza juridica de la participacion en beneficios ha de hacerse, sise
quiere llegar a un resultado valido y concreto, sobre un determinado ordenamiento
positivo..., ya que en cadaDerecho se configura la participacion en los beneficios de una
forma considerablemente diversa”. Posicidn que compartimos, a la vista de las
distintas formas que utilizan la normativa legal y la negociaciéon colectiva de los
diferentes paises paraestructurar esta formula participativa.

d) Ventajas e inconvenientes de la participacion en los beneficios

Comoventajas uopiniones favorables que ladoctrinaha sostemdo sobre estaforma
de participacion podemos seiialar las siguientes:
- Superacion de la contradiccion de clases.

De formaexagerada se ha defendidoque este sistema constituirala superacion
de la contradiccion trabajo-capital, llegando a desaparecer la condicion de
asalariado al convertirse los trabajadores en propietarios de los medios de
produccién que utilizan.

- Aumento de la produccion.

Lapaz social que origina este sistemaal hacer participe a los trabajadores en
las utilidades de su empresa, conlleva necesariamente a un aumento de la
produccion por diferentes canales; asi, una actitud mas positiva hacia el trabajo,
escasas pérdidas de tiempo por huelgao desidia, maximo cuidado de maquinarias,
herramientas y materiales, etc.; el trabajador siempre estara interesado en la
prosperidad de su empresa, y mejorara los métodos de trabajo.

- Mayor solidaridad social.

Al sentirse los trabajadores unidos por una obra comtn muestran una mayor
cohesion social y solidaridad hacia el resto de los ciudadanos propiciando, a su
vez, relaciones politico-sociales suavizadas, alejadas de lastensiones laborales.

- Posibilita elahorro.

Se facilitay estimulaa los trabajadores al ahorro, pues al cubrir sus necesidades
personales y familiares, con su salario ordinario podra dedicar al ahorro las
cantidades que percibancomo consecuencia de la participacion en los beneficios.

Como inconvenientes o posiciones contrarias se han consignado las siguientes:
- Sistemainjusto.

Lainjusticia del mismo se ha remarcado desde dos angulos distintos, porun

. lado “resulta injusto que los trabajadores no tengan parte alguna en riesgos y

pérdidasy sienlas ganancias tan solo”, y porotro lado, se pone de relieve también

(37) “Manualde Derecho del Trabajo”, 3.* Edicion ampliaday actualizada, Edic. Depaima, Buenos Aires-1987, pag. 83. '
(38) “Diecisiete lecciones sobre participacién de los trabajadores en la empresa”, Universidad de Madrid,
Facultad de Derecho, 1967, pag. 241
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la injusticia que se produce como consecuencia de la existencia de empresas
con grandes ganancias, frente a ofras que apenas si cubren sus gastos”, y, sin
embargo, se aiiade, “los trabajadores de unas y otras despliegan esfuerzos
similares, pero obtendrian retribuciones muy distintas”®9

- Intervencion de factores distintos.

Esta forma de participacion no depende exclusivamente del mayor o menor
rendimientodel trabajador, sino que intervienen factores ajenos altrabajo, como
sonla situacion del producto en elmercado, lacompetencia existente, la situacion
econémicageneral, etc. ‘

- Perjudicaalainversién empresarial.

Elreparto de beneficios entre los trabajadores disminuye las disponibilidades
empresariales parainvertir en ampliacion de sus industrias o crear otras nuevas
o complementarias, lo que perjudica el desarrolio economico de la sociedad en
su conjunto y crea procesos inflacionistas.

- Creatensiones en ef seno de la empresa.

Su implantacion por vianormativa no convencional generagraves tensiones,
tanto en el sector empresarial como en el sindical y por motivos radicaimente
distintos. La patronal lo entiende como una expropiacion y los sindicatos como
unamaniobra paradisminuir suinfluencia en los trabajadores al perder estos gran
parte de su espiritu de lucha.

e) Diversidad de clasificaciones:

De la participacién en los beneficios se han formulado distintas clasificaciones
atendiendo a los mas diversos aspectos, por ello, consignaremos sélo aquellas que
revisten mayor interés y que son pacificas en la doctrina.

En primer lugar, y siguiendo al profesor Alonso Garcia*” la podemos clasificar en
discrecional, contractualy legal; asi, pués, estaforma participativa puede serimplantada
de formavoluntaria o unilateral por parte de la patronal, tratando, comoya se ha dicho,
de integrar al trabajador en el proceso productivo y mejorar su rendimiento y procurar
sudisposicion positiva hacialaempresa, asemejandose en este caso, ala gratificacion
voluntaria. Si bien en otra época este origen voluntario pudo tener determinada
virtualidad, los tiempos mas recientes testimonia un origen convencional olegal logrado
como consecuenciade la presion ejercida por los trabajadores y, en otros casos, como
formula de solucion de problemas socio-laborales graves.

Para Luis E. de la Villa*" en el Derecho espaiiol es necesario distinguir entre
participacion en los beneficios pactada por las partes y participacion en los beneficios
impuesta por Ley al empresario frente altrabajador, sefialando que “ambas formas no
coinciden necesariamente, y ni siquiera suelen superponerse en la practica”.

Por su parte, Serrano Carvajali*® distingue la participacion en los beneficios
entendida como sistema retributivo, ya sea principal ocomplementario, yla participacion
como medio de interesamiento colectivo de personal en la marcha economica de la
empresa.

N ———

(29) “Tratado dePolitca Laboral y Social”, Tomo lil, de Luis AlcalaZamoray Castillo, y Guillermo Cabanellas de

0 Torres, Editorial Heliasta, S.R.L. Buenos Aires-1978, pig. 50

« ) “Curso de Derecho del Trabajo”, Edi. Ariel,5.* Edici6n, pag. 546.

1) “Diecisiete lecciones sobre participacion de los trabajadores en laempresa”, Universidad de Madrid-1987,

pig. 242.

42) “Diecisiets lecciones sobre participacion de los trabajadores en laempresa“, Universidad de Madrid-1967,
pag. 253.

———
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Por Gltimo, gran parte de la doctrina*? |a clasifica en atencion a la forma de hacer
efectivo el reparto de las ganancias atribuidas y asi distingue entre “participacion
inmediata, directaointegral®, “participacion diferidad” y “participacion en el capital”. La
primera de ellas consiste en la distribucion de los beneficios que corresponde a los
trabajadores de conformidad con lo que se haya establecido convencionaio legalmente
previo un plan que no puede sobrepasar el ejercicio siguiente.

En la participacion diferidalas cantidades que comresponde percibir alos trabajadores
se depositany s6lo pueden disponer de ese capital al extinguirse su contrato de trabajo,
adeterminadaedad, transcurrido determinado tiempoy otras circunstancias previamente
establecidas.

Finalmente, la participacion en el capital consiste en atribuir a los trabajadores
determinadas acciones, titulos o partes de laempresa por el valor de los beneficios que
haya que repartir estando sujetos estos titulos a una regulacion especial.

Esta dltimaforma de hacer efectivo el reparto ha sido la que mas desamollo hatenido,
tanto en el planoteorico como practico, dando lugar, por si sola, aun nuevo modelo de
participacion que se conoce como el "accionariado obrero o laboral”, y que trataremos
en el siguiente apartado.

2.-El accionariado obrero
a) Origen yfundamento

No se tiene certeza sobre la fecha y lugar en el que comenz6 a desarroliarse esta
férmula participativa. Sin embargo, no cabe la menor duda de que se origina como
consecuencia de unatransformacion de la primitivaforma general de participacion en
los beneficios, en un intento de evitar las suspicacias de los empresarios y la
descapitalizacion de las empresas.

Su origen si sitiaen algunaempresafrancesade finales del siglo XX, y sudesarrolio |

doctrinal se produce en la década de 1910 a 19209, periodo de tiempo en el que
realizaron y publicaron las elaboraciones doctrinales mas importantes sobre esta
tematica.

Laregulacion positiva de estaforma de participacion se inauguracon el fracaso, pof
su escasa aplicacion practica, de laLeyfrancesade 26 de abrilde 1917. Dedichotexto
legislativo se pueden los siguientes aspectos“®:

- Se establece como un sistema facultativo acrear libremente porlas sociedades

anonimas.

- Las acciones tenian las caracteristicas de nominales e intransferibles.

- Las acciones constituian una propiedad colectiva del personal asalariado, a

traves de unadenominada cooperativa.

- Laextincion delcontrato de trabajo llevaba aparejada la pérdida de los derechos

en lasefaladacooperativa.

En 1919, la Ley austriaca de 29 de Julio, sobre economia mixta, establece ia
posibilidad del "accionariado laboral” y el articulo 276 del Cadigo Civil de Leichtenstein
reformado en 1926, admite esta formula de participacion de los trabajadores.

Eldesarrolio de este sistema de participacion de los trabajadores en el capital de las
empresas, desde sus propios origenes, se ha visto dificultado por los problemas que

(43) ManuelAlonso Garcia, Ernest Krotoschin, entreotros.
{44) LuisAlcalaZamora yGuillermo Cabanellas, obr. cit.
(45) LuisAlcalaZamora y Guillermo Cabanellas, obr. cit.
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ocasionaba en las relaciones capital-trabajo, dando lugar a enfrentamientos que la
desviaba de lafinalidad integradora con la que fue creada.

Laparticipacion en el accionariado tiene sufundamento en el capital derivadode la
inversion primitiva; se pretende con este sistemahacer participe a los trabajadores en
las ampliaciones de los capitales reinvertidos, es decir, derivado de unainversioninicial.
En palabras de G.H. Camerynck y G. Lyon-Caen® significa “participacion en los frutos
de la expansion”, o sea, participar de los frutos de las inversiones derivadas de un
capital inicial.

Asipues, elenriquecimiento de laempresallleva aparejado el enriquecimiento de los
trabajadores que se beneficiaran de los resultados obtenidos.

b) Distintas definiciones:

Alonso Garcia concibe el accionariado obrero como “una simple variedad del
general sistema de participacién en beneficios de la empresa, no para su entrega
inmediata a los trabajadores de la misma, sino para su conversion en acciones de las
que los titulares son los trabajadores, y caracterizadas por no incidir sobre ellas el
dividendo pasivo™*?.

Segun Luis Alcala Zamora y Guillermo Cabanellas, “el accionariado obrero es un
sistema que encuadra a los trabajadores en la estructura econémica de laempresaa
que pertenecen, tanto en sus beneficios como indirectamente en sus pérdidas por
mediode acciones que se emiten afin de que participen en el éxito ofracaso financiero
de la sociedad mercantil en que se integran asi"“.

La Comision delas Comunidades Europeas, en el denominado Libro Verde seiiala
que esta forma de participacion tiene como finalidad inmediata, incentivar a los
trabajadores en laproducciony en elabono personal, y como objetivo a mas largo plazo
el “promover una distribucion mas justa de las rentas y la riqueza®“®.

Femando Suarez considera que “elaccionariado obrero es unaférmulade participacion
que consiste en otorgar a los trabajadores cierto nimero de acciones de la empresa,
convirtiéndoles asi en propietarios de una porcion del capital de la misma”©¢?,

De la Villa-Palomeque estiman que “elaccionariado obreroconsiste en la adjudicacion,
a los trabajadores de una empresa, de acciones de la misma™",

Tratandode resumirlos elementos mas importantes de las definiciones precedentes,
elaccionariado obrero puede ser definido como una forma especial de participacion en
los beneficios, por medio de la cual los trabajadores llegan a conseguir parte de la
empresa en la que trabajan, al convertir la participacion en los beneficios que legal o
convencionalmente les corresponde en acciones de la misma, sin que en ningun
momento estén en condiciones de adquirir lamayoria del capital de la empresapor este
sistema remunerativo, pues se privaria de la facultad de decision a los propietarios

iniciales.

——————

(48)

(47)
(48)

(49)
(50)

(81)

“Derecho del Trabajo”. Traduccién de la5.* Edicion francesa por Juan Manuel Ramirez Martinez, Ed. Aguilar,
Madrid-1974.

“Curso de Derecho del Trabajo”, Ed. Ariel, 5.* Edicion, Madrid, pag. 548.

“Tratado de PoliticaLaboraly Social”, Edit. Heliasta S.R.L., Buenos Aires-1978. Tomo lil, pag. §5.

Libro Verde de la Comision de Comunidades Europeas, pag. 61.

“Diecisiete lecciones sobre partlcipaclon de los trabajadores en la empresa”, Universidad de Madrid,
Facuitad de Derecho, Madrid-1967, pag. 269.

“Introduccién a la economia del trabajo*, De IaVﬂia-Palomequo pag.502.
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c) Naturaleza controvertida

Elproblema de la naturaleza del accionariado obrero, no se plantea de modo distinto
que en el sistema de participacion de beneficios. No existe una posicion pacifica,
formulandose varias teorias que podemos resumir igualmente en dos grandes bloques:

- Paraunos, este tipo de participacion constituye un contrato de sociedad con la
existencia “affectio societatis” en todos los miembros que participan en el
proceso productivo.

- Paraotros, nodeja de serunaforma de integrar el salario, o una simple forma de
pago del salario, todo ello dentro del contrato de trabajo. Desde esta perspectiva
puede precisarse que el accionariado obrero no supone la desaparicion de ia
oposicidn empresario-trabajadores. Ese binomio subsiste, aunque varie laforma
de integrar laremuneracion de estos Gltimos, y parte de sus salarios los perciban
capitalizando beneficios empresariales en accio-nes de la propia entidad. Sin que
ello dificulte la aplicacion de la totalidad del bloque normativo que constituye el
Derecho del Trabajo y sus repercusiones en el campo de la Seguridad Social.

Finalmente, resulta inevitable preguntarse si el accionariado obrero puede llegara

constituir un despojo de los derechos de propiedad o si, por el contrario, los accionistas
que realizaron |a aportacion inicial y posteriores ampliaciones, siempre seran los
verdaderos duefios del patrimonio social. En este sentido se ha de precisar que el
accionariado obrerotiene que estructurarse de tal forma, que la autoridad empresarial
de la gestion y la administracion cotidiana de la empresa permanezcan inalterables,
pues en otro caso puede llegarse a situaciones de expropiacién, que pueden comportar
graves alteraciones de orden juridico, en larelacion laboral existente y enla estructura
social y econémica circundante.

d) Finalidad y objetivos perseguidos

Siguiendo a Luis E. de la Villay Carlos Palomeque®?, el accionariado obrero tiene
como principal objetivo declarado el de desalienar a los asalariados y conseguir su
integracion en el sistema capitalista.

De estaforma se pretende modificarla actitud de los trabajadores hacialaempresa,
tratanto de hacer nacer en ellos el sentimiento de un interés comiin con laempresa, de
conseguir laadhesion a su finalidad de beneficio maximoy de crearles una mentalidad
de asociados y no de asalariados.

En definitiva, se tiene la pretension de interesar a los trabajadores en su empresa,
paraapartaries de sus reivindicaciones cualitativas, (Detraz, C.F.D.T.), alavezque se
tiene trabajadores mas fieles y mas interesados en elaumento de la productividaden la
misma.

A nivel ideoldgico debilita la lucha de clases y crea contradicciones en el seno del
movimiento obrero, intentando la integracién capitalista por medio de una falsa
distribucién del capital, con el proposito de hacer nacer sélo ilusoriamente el ideal del
pancapitalismo.

Concretando podemos decir que los objetivos que se propone la participacion

-mediante el accionariado obrero son los siguientes:

- Interesamiento de los trabajadores en los resultados de la empresa.
- Mejorarlas relaciones capital-trabajo.
- Crear un nuevo clima en los centros de trabajo.

(52)

Obr. cit. pag.502.
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- Promoverinversiones derivadas de las capitalizaciones de los beneficios.

Propiciar el ahorro salarial.

e) Clases ymodalidades:

Se pueden realizar miultiples clasificaciones del acciona-riado obrero, sin embargo,
alos efectos de este estudio s6lo consideramos interesante clasificario atendiendo a
los siguientes aspectos:

POR ELMODO DE IMPLANTARSE .-

Atendiendo a la férmula que adopte la decision de implantar esta forma de
participacion, elaccionariado laboral se puede clasificar en: unilateral, convencional
ylegal.

Segln que la decision sea tomada de forma voluntaria por el empresario,
pactada con los representantes de los trabajadores o impuesta por unanorma
estatal.

POR LAFORMA DE ADJUDICARSE LAS ACCIONES DE TRABAJO.-

Atendiendo a la forma de distribuir las acciones, que de acuerdo con los
beneficios o utilidades obtenidas porla empresa, corresponda repartir entre los
trabajadores tendremos: accionariado individual, accionariado colectivo y
accionariado sindical.

Segtin que dicha distribucién se realice “nominaly separadamente acadauno
de los trabajadores beneficiarios”5?, se adjudique de formaconjuntaatodos los
trabajadores o se atribuya aunaasociacion profesional que, constituida portodos
los trabajadores, las admi-nistre.

PORLOS TRABAJADORES QUE ABARQUE .-

Atendiendo a los trabajadores que se ven beneficiados por las acciones de
trabajo, se puede clasificar en: accionariado total y accionariado parcial.

Dependiendo de que las acciones laborales se asignen a la totalidad de la
plantillade laempresa o solo beneficie a determinadas categorias profesionales.
PORLOS DERECHOS QUE CONTENGA LAS ACCIONES DE TRABAJO.-

Atendiendo a los derechos que los trabajadores como accionistas posean,
podemos hablar de: accionariado obrero generaly accionariado obrero restringido.

Segun que las acciones de trabajo tengan el mismo contenido que las
acciones de capital o sus derechos se vean disminuidos respectos de éstos.
PORSUFINALIDAD .-

Por uitimo, atendiendo a los objetivos que se pretenden conseguir, el
accionariado obrero, puede ser entendido como un elemento incentivador de los
trabajadores, en la blisqueda de un mayor rendimiento, o como un medio de
gratificar a determinados trabajadores por su mayor responsabilidad e importancia
dentro del organigrama empresarial.

MODALIDADES DEL ACCIONARIADO OBRERO:

La distribucion de acciones entre los trabajadores de una empresa se puede
conseguir de multiples, variadas y complejas formas:
- Realizando cesion gratuita de acciones yaexistentes, compradas en bolsa
por la empresa con cargo a los beneficios.
- Creandonuevas acciones mediante ampliacion de capitaly destinandolas
asus trabajadores. .

63) Lyis Alcala Zamoray Guillermo Cavanelias, obr. cit. pag. 66.
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- Facilitando a los trabajadores créditos destinados ala compra de acciones
de la misma empresa.

- Creando un derecho de suscripcion prioritario a sus trabajadores en
ampliaciones de capital.

- Colaborando el poder publico mediante medidas fiscales que repercutan
las bonificaciones en acciones para los trabajadores.

Modalidades que se citan a titulo de ejemplo de las miiltiples y complejas

formas que se pueden emplear.

f) Ventajas e inconvenientes del accionariado:

Pese ano ser una cuestion pacifica en la doctrina, su estudio no presenta grandes
complejidades, asi, siguiendo aLuis Alcala-Zamora y Guillermo Cabaneilas®* podemos
establecer el siguiente cuadro:

VENTAJAS DE ORDEN POLITICO-SOCIAL:

Se realiza una distribucion mas justa de los beneficios empresariales limitando
las ganancias del capital y trasladandolas hacia los trabajadores.

Se disminuyen los conflictos laborales colectivos existiendo una mayor
compenetracion en larelacion capital-trabajo.

Se produce unatransformacion social, al generar unos ciudadanos mas activos
y preocupados por la actividad publica y por la superacion personal.

Tiene el efecto positivo, de caracter psicologico, de considerarse el trabajador
algo mas que un simple dador de trabajo, subordinado a la empresa,
transformandolo en socio de la misma.

Se generauna mayor solidaridad social.

VENTAJAS DE CARACTERPRODUCTIVO:

Se incrementa el rendimiento de los trabajadores participando mas activamente
en la empresa por el interés directo que tienen en los beneficios o dividendos
empresariales.

Se evitan confiictos superfluos e innecesarios.

Existe un mayor “cuidado” de los trabajadores por los mstrumentosy materiales
de trabajo y un sentido de responsabilidad mas acentuado en la actividad
productiva.

Se muestra un mayor interés por la marcha y el progreso de la empresa, al
repercutirles directamente la prosperidad de la misma.

No se descapitaliza a la empresa, al revertir de nuevo hacia ella los beneficios
distribuidos entre los trabajadores.

INCONVENIENTESY DIFICULTADES:

Sélo es posible su aplicacion en aquellas empresas que estan estructuradas por
medio de acciones o participaciones, sin que sea posible su incorporacién alas
empresas personales.

Llevaaparejado necesariamente otras formas de participacion comolainformacion,
la consulta y el control sobre la contabilidad y gestion empresarial.

Se diluye el secreto empresarial, al tener conocimiento de la estrategia de
produccién el conjunto de los trabajadores.

No existe un criterio "unanimemente” aceptado para adjudicarlas acciones alos
trabajadores, recurriéndose a un reparto proporcional sobre sus salarios, lo que
mantiene las diferencias e injusticias sociales.

(54)

Obr. cit. pags.61ys.s.
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Es necesario para su implantacion que en los estatutos de la sociedad no se
pongan inconvenientes a la incorporacién de nuevos socios.

g) Las acciones de trabajo

Se denominan acciones de trabajo o laborales aquellos créditos sociales sobre los

que se sustenta el accionariado obrero o laboral.
Como notas definitorias de este tipo de acciones, que los tratadistas han glosado

como mas representativas, podemos citar las siguientes:

En primer término, se caracterizan porque solo los trabajadores de la empresa
quelas emite, pueden poseerias, yporque sonadguiridas mediante los beneficios,
ganancias o utilidades obtenidas y repartidas entre los mismos.

Estas acciones estan sometidas a iimitaciones y prohibiciones, no correlativas
con las acciones de capital, sobre todo, en cuanto a las posibilidades de
enajenacion y transmision, asi como en loreferente al contenido de los derechos
sobre {a empresa.

Son emitidas por las sociedades que implantan esta forma de participacion,
representando las mismas unaparte alicuota de laempresay concretandose un
titulo crediticio, que forma parte del patrimonio social.

Tienen garantias especiales en cuanto a su valor y dividendo, sin que le sean
aplicables dividendos pasivos, lo que evidencia su naturaleza de titulos de
participacion en los beneficios.

Al no ser perpetuas ni hereditarias, las acciones de trabajo tienen que ser
reintegradas cuando poralgunacircunstancia el vinculolaboral deitrabajador con
laempresa se extingue.

h) Caracteristicas del accionariado laboral

Como resumen final, a modo de conclusion, podemos sefialar que el accionariado
obrero se caracteriza por las siguientes notas:

Constituye un sistema complementario de remuneracién, al igual que la
participacién en los beneficios, sibien las utilidades o ganancias no son percibidas
de forma inmediata por los trabajadores.

Una vez cuantificados los beneficios, un porcentaje determinado legal o
convencionalmente, se aplicaa nuevas ampliaciones de capital, cuyas acciones
iran a parar alos trabajadores.

Las acciones de trabajo no son inmediatamente realizables, pues silofueranen
poco se diferenciaria esta institucién de la participacion en los beneficios
propiamente dicha. S6lo después de haber transcurrido un largo periodo de
tiempo prefijado, 0 alromperse el vinculo contractual es posible su convertibilidad,
debiendo pertenecer necesariamente a los trabajadores de la empresa que las
emite.

Aligual que la participacién en los beneficios, este sistema tiene como objetivo
principallaintegracion de los trabajadores en laempresa, creando unas relaciones
positivas, cordiales, flexibles y equilibradas en su seno, creandose un mayor
interés de los trabajadores hacia laempresa, que se refuerzacon los vinculos de
les ligan, altenerfines comunes de caracter patrimonial; en definitiva, se incentiva
hacia una mayor produccion.

Constituye un medio eficaz para conseguir la coexistencia social.

Por el hecho de que los trabajadores tengan acciones de forma colectiva o
individual, en la empresa en la que estan integrados, por ello no se modifica el

45

ion realizada por ULPGC, Biblioteca Universitaria, 2009

0. los autores. Digitali

©Del



caracterlaboral de larelacion que les une ala entidad; las notas de subordinacion
odependenciay laajeneidad siguen presentes en el contrato, y la prestacion del
servicio se desarrolla en idénticas condiciones.

La titularidad de acciones, por si sola, es insuficiente para que dé origen a la
llamada “affectio societates”, ya que los trabajadores, en contraposicion a los
socios, no han creado la entidad, no la dirigen ni administran y no han expuesto
sus bienes a los riesgos que toda actividad empresarial comporta.

3.-Perspectivas de ambas instituciones:

a) Diferencias y semejanzas en los dos institutos:

La patrticipacion en los beneficios conecta con el accionariado obrero cuando las
ganancias no son distribuidas de forma inmediata a los trabajadores, sino que se
realizan de forma diferida, capitalizandose y convirtiéndose en acciones de laempresa
ala que pertenecen, tratandose de paliar asi, uno de los mayores inconvenientes con
que tropieza esta forma participativa: la descapitalizacion de las empresas, que
generan, a suvez, procesos inflacionistas.

Ambas instituciones se encuentran muy cercanasy presentan evidentes semejanzas,
sin que podamos decir que se trata de un mismo concepto.

Entre las caracteristicas coincidentes procede senalar:

Constituyen un ingreso patrimonial hacia los trabajadores.

Dicho ingreso esta en relacion con las ganancias obtenidas por la empresa.
Supone en ambos casos un ingreso complementario del salario nominal y al
margen de éste, que siempre se percibe.

En los dos supuestos, el resultado de la gestion econdmica no depende de los
trabajadores, que en ningtin momento participan en la toma de decisiones.
Lanaturalezalaboral de la relacion se mantieney contindlaoperando conlas notas
de ladependenciaylaajeneidad.

Los resultados positivos o negativos de la actividad econémica, depende de
circunstancias externas, y, por tanto, son aleatorios.

Sin embargo, estos dos intitutos tienen diferencias esenciales, que distinguen
perfectamente sufinalidad, alcance y operatividad:

El accionariado obrero trata de eliminar los inconvenientes sefalados de la
participacion en los beneficios, asi:
1) Evita la sangria econémica de la empresa en perjuicio de la inversion.
2) Hace participe altrabajador, en cierta medida en las pérdidas producidas
enla actividad empresarial.
El accionariado obrero implica siempre, la existencia previa de un reparto de
beneficios; sin embargo, dichas utilidades no se hacen efectivas en favor de los
trabajadores de forma inmediata, sino cuando el trabajador rompe el vinculo
contractual con la empresa, o después de un periodo de tiempo determinado.
A pesar de que la naturaleza juridica de la relacion existente entre empresa y
trabajador no se modifica en ambos institutos, el accionariado obrero afiade la
condicioén de “socio” al trabajador sin que ello repercuta en la naturaleza de su
contrato. Como sefiala Pérez Paton®¥, “en rigor, la participacion de acciones
difiere radicalmente de la participacion pura y simple en los beneficios, porcuanto
como accionista, el obrero resulta ser un asociado de la empresa, con derecho

(54)

Obr. cit. pag. 1.117
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a intervenir en {a administracion, facuitad que no le es concedida al simple
participante. Ahora bien, hasta donde podriaavanzarese derechode intervencion,
es lo que constituye el nudo del problema, no resuelto hasta hoy”.

b) Instituciones caducas y controvertidas

La participacion en los beneficios conjuntamente con el accionariado obreroy “los
jurados mixtos” fueron los principales instrumentos, en los que se centraban las
esperanzas del pasado siglo, para la solucién de la denominada “cuestion social”.

Si ello fue una realidad en esa época, en la actualidad estas dos instituciones no
constituyen los temas de debate, por los que se camine, para la solucion de los
problemas sociales del presente. Son, portanto, formulas de participacion del pasado,
yacaducas einservibles alos fines paralos que surgieron, sibienalguna de ellas, sobre
todo, la participacion en las ganancias, tiene una relativa existencia en las relaciones
laborales actuales concretandose através de la negociacion colectiva, principalmente
en el marco de los convenios de empresa. En palabras de Ojeda Avilés se trata de
instituciones “desgastadas y desacreditadas en la mayoria de los paises”%,

Por ello, podemos afirmar que estas concepciones de la participacion se han
quedadoestancadas, y de ahi fanecesidad de dirigir nuestro pensamiento hacia nuevas
concepciones del derecho de participacién, que aporten nuevos elementos que nos
permitan avanzaren laconsecucion de ese objetivo lejano de “democraciaindustrial”.

Por otro lado, tanto la participacion en los beneficios como el accionariado obrero
son formulas participativas que encuentran gran resistencia por parte de la patronal y
de las organizaciones sindicales.

Los empresarios por entender que se les somete a una expropiacion de sus
derechos, sin ningiintipo de compensacion, alo que hay que afadir, lafiscalizacion que
es necesaria efectuar sobre la contabilidad de la empresa, y las pretensiones que
tendrian los trabajadores de intervenir en la direccion de la gestion empresarial.

Los sindicatos, porotro lado, estiman que son formulas de participacion que limitan
la capacidad de lucha de los trabajadores, los desmovilizan y les incapacitan para
transformaciones superadoras de las actuales relaciones capital-trabajo, que haga
desaparecer el actualmodelo de trabajo asalariado.

Al ser, pues, instituciones caducas para los fines por los que surgieron, y
controvertidos, para los dos interlocutores sociales mas importantes, hacen que no
sean las formulas participativas que constituyan el entorno de las reivindicaciones
obreras y el debate sociai actual.

¢) Hacia férmulas participativas mixtas

“Tanto el accionariado obrero como la participacién en los beneficios en sus
modalidades mas puras o tradicionales, van cediendo el terreno a formulas mixtas,
mucho mas sutiles, en las que se combinan elementos de ambas y no pocas veces,
con el mismo animo integrador ya denunciado™®®,

Asi, elmodelofrancés, en el que la participacion de los trabajadores enlos beneficios
se convierte en laadquisicion de accion, y cuyos beneficios repartidos son en realidad
bonificaciones fiscales que el Estado realiza a las Empresas.

Nos dirigimos, portanto, haciaotras formas que recojan ventajas y posibilidades de
las instituciones estudiadas, y que encuentre menor resistencia, tanto de la patronal

(:S) “Derecho Sindical”, Editorial Tecnos, 2.* Edicién, Madrid-1984, pag. 232.
(5¢) “Introduccién ala Economia del Trabajo”, De laVilla Palomequs, pag. 509.

————
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como de las organizaciones sindicales. Estos esfuerzos se estan concretando en un
nuevo modelo participativo, con grandes posibilidades de desarrollo, y que la doctrina
lo viene conociendo con la denominacion de "interesamiento del personal”.

En este sentido se hace preciso resefar la experiencia espaiiola de las Sociedades
Anénimas Laborales (S.A.L.) ylos Fondos de Inversion en Suecia.

Elorigen normativo de la Sociedad AnéminaLaboral espafiola hay que buscarioen
la Legislacién de los Fondos Nacionales de Protecciéon al Trabajo, con su pretendido
objetivo de aplicacion social delimpuestoy elahorro; y su origen factico lotenemos en
lanecesidad de reflotar empresas de servicios publicos en crisis, cuyo exponente mas
significativo lo constituy6 el complejo de transportes SALTUV-FULTUV de Valencia, que
tiene su reflejo en Canarias con SALCAI.

Estas sociedades reguladasporlaley 15/1986, de 25 de Abril, vienen caracterizadas

por los siguientes datos:

- Son sociedades anénimas en las que al menos el 51 por 100 del capital social
pertenece a los trabajadores que prestan en ellas sus servicios retribuidos de
forma directa, personal, por tiempo indefinido y en jornada completa.

- Ninguno de los socios podra poseer acciones querepresenten mas del 25 por 100
del capital social, exceptuandose las Administraciones Publicas y personas
juridicas con capital social mayoritariamente publico, que pueden poseer hasta
el 49 por 100 de dicho capital social.

- Las acciones que seran entodocaso nominativas, si existen socios capitalistas,
se hara constar en eltitulo de laaccion, las reservadas paralostrabajadores, para
las cuales pesa una preferencia de adquisicion entre los trabajadores de la
entidad.

- No podra existir mas del 15 por 100, en relacién con los socios trabajadores, de
asalariados no socios, salvo en aquellas sociedades con menos de 25 socios
trabajadores que se permite hasta el 25 por 10067,

Por su parte, los Fondos de inversién en Suecia tiene su origen en la Ley de 1983
sobre los Fondos de Inversion de los Asalariados, propuesta por el Partido Social-
Democratay apoyada por el Partido Comunista, cuya vigencia tiene comienzo el 1 de
Enero de 1984.

Estos fondos de inversion tienen su causa en la politica salarialigualitaria planteada
porla Central Sindical “Union Nacional de Trabajadores de Suecia® (L.O.) desde 1951,
que evito la dispersion del salario y propicio el incremento de laformacion de capital. En
labusqueda del modo de compartir esos excesos de beneficios de las empresas, se
creé en 1971 unacomision sindical presidida por Rudolf Meidner, que formuld en 1976
en el Congreso de la..O. lapropuesta de creacion de unos fondos de inversion de los
asalariados con los excesos de beneficios de las empresas mas rentables.

Los citados fondos no sélo pretenden resolver la problematicacreada por la politica
salarial igualitaria y el exceso de beneficios en determinadas empresas, sino que

ademas constituyen un intento de propiciar la participacion de los trabajadores en el
marco de laempresa. Segun el informe Meidner tienen una triple finalidad:

1.2 Completar la politica salarial basada en el principio de solidaridad.

2.° Contrarrestar la concentracion de la riqueza favorecida por la autofinanciacion
industrial.

{57) Juan Carlos Saez Garcia de Albizu, “Sociedad An6nima Laboral: Notas para el estudio de una posible
deformacion del tipo legal mercantil”, Revista de Trabajo, n.° 87, Junio-Septiembre 1987.
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3.°Incrementarlainfluenciaque los asalariados tienen sobre el proceso econémico®®.

El sistema general de pensiones sueco sirvio de base paralaorganizacion de estos
fondos; el método utilizado consisti6 en la creacion de cinco nuevos fondos, que se
unieron a los cuatro ya existentes, contando cada uno de ellos con un consejo de
direccién independiente, formado por nueve personas de las cuales cinco de ellas,
necesariamente deben representar los intereses de los asalariados por medio de las
organizaciones sindicales, teniendo, asimismo, una distribucion regional.

Comofuentes de ingresos de estos nuevos fondos se utilizan dos procedimientos:
de un lado, la contribucion especial derivada de los beneficios extraordinarios de las
empresas, y, de otro, por medio de un subsidio que proviene de lamasa salarial de las
empresas.

Se entiende que existen beneficios extraordinarios cuando los mismos superan el
6 por 100 de lamasa salarial o son superiores a 500.000 coronas suecas, en cuyo caso
las empresas deben aportar el 20 por 100 de estos beneficios. El segundo canal de
ingresos se consigue detrayendo de la masa salarial un porcentaje que puede irdel 0,2
al 0,5 por 100 dependiendo de los objetivos de financiacion planteados.

Los fondos tienen como finalidad invertir en acciones de empresas suecas, sin que
lainversion de cadauno de ellos pueda sobrepasar el 8 por 100 de los derechos de voto,
nialcanzar mas del 40 por 100 conjuntamente. Asimismo, no les esta permitido lograr
lamayoria de los derechos de voto con la ayuda de un cuarto fondo de pensiones que
puede llegar hasta el 10 por 100 de las acciones en una misma empresa. Todo ello
posibilita unagranintervencion e influencia, tanto en las Juntas Generales comoen los
Consejos de Administracion, que debera ser compartido con los representantes de los
trabajadores en el seno de las empresas.

lll.- LA PARTICIPACION EN LAS DECISIONES Y GESTION DE LA EMPRESA

e

1.- Caracteristicas Generales

a) Origen de esta formula participativa

El proposito de influir en las decisiones de laempresa es tan antiguo como el propio
movimiento sindical®®. La participacion de los trabajadores en las decisiories que
adopte la empresa ha sido una aspiracion constante del movimiento obrero; todas sus
luchas, desde los tiempos mas remotos de la Revoluciéon Industrial, han venido
motivadas por un reparto mas justo de los beneficios empresariales, y por unamejora
de las condiciones de trabajo; siendo los primeros acuerdos sobre mejoras salariales
y horarios, las primeras manifestaciones sobre estaaspiracién delmovi-miento obrero,
y constituyendo la ampliacion de los ambitos de lanegociacion colectivaelcaminopara
ejercer una mayor influencia o intervencion en las decisiones empresariales. Por ello,
podemos decir, coincidiendo con Otto Kersten, Secretario de la C.1.0.S.L.%%, que la
participacion obreratiene profundas raices enla historia del movimiento laboral, siendo

SN

(53) Antonio Lucas Marin, “Los Fondos de Inversién de los asalariados de la democracia industrial a la
(69 democracia economica”. Revista de Trabajo, n.° 90, Abril-Junio 1988.
) Wolfgang Daiibler, “La gestion de los 6rganos de la empresa en la experiencia de la Repiblica Federal
(80 Alemana”, Revista de Politica Social, Junio-Septiembre 1976, Madrid. ‘
) “Algunos aspectos de la participacién de los trabajadores”, informe preparado paralaC.1.0.8.L. por Christer
Asplund, miembro del Departamento de Investigacion de la Organizacién Central Sueca de Empleados
(7.C.0.). Editado porla C.1.0.S.L. - Bruselas-1872.
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la lucha por controlar e influir en las decisiones de la empresa, tan vieja como el
movimiento sindical mismo.

Pese a todo ello, este instituto sdlo adquiere determinada relevancia a partir del
primer conflicto bélico mundial, conjuntamente con el resto de las instituciones del
Derechocolectivo deltrabajo, momento en el que secrearon organismos de participacion
(comités mixtos, consejos de establecimiento, etc.) en el interior de las empresas.

Gran parte de la doctrina, sobre todo sudamericana®? vincula el origen de la
participacion en las decisiones empresariales, en una consecuencia obligada del
derecho ala participacion en los beneficios, dadalanecesidad de conocer el porcentaje
atribuido a los trabajadores y su fiabilidad con la contabilidad de la empresa.

En este mismo sentido se prenuncia Pérez Lefero, al sefialar “que la intervencion
del personal en la empresa ha sido siempre al menos en la doctrina, paralela a la
participacion en los beneficios. Han sido los mismos sus defensores y sus detractores.
Se han concebido como anverso y reverso de un mismo problema®™®2,

Sin embargo, no debe buscarse el origen de esta figura participativa solamente en
la necesidad de fiscalizar la contabilidad de las empresas, que habian instituido la
participacion en los beneficios. Ese origen debe encontrarse también en los
incumplimientos empresariales sobre lanormativalaboral y las medidas de seguridad
e higiene de los centros de trabajo, y la necesidad sentida por los trabajadores de
mejorar sus condiciones contractuales.

b) Una aproximacién a su concepto

Christer Asplund, en elinforme elaborado paralaC.1.0.S.L., laconsideracomo “un
proceso en el que dos 0 mas partes ejercen mutua influencia entre si, al.establecer
planes, lineas de accion y decisiones”; asi concebida, la participacion deja de serun
fendmeno estatico para convertirse en un proceso dinamico, que cada dia se va
desarrollando y consolidando, fruto de esa relacion permanentemente inestable que
constituye el objeto de nuestra disciplina.

Desde esta perspectiva, podemos definir la participacion en las decisiones
empresariales, como aquella féormula de intervencion en la que de manera conjunta,
trabajadores y empresa van solucionando y regulando sus diferencias, discrepancias
eintereses mediante 6rganos destinados a ese fin; sin que de ningiin modo pueda ser
concebida como una exclusién de las facultades de direccion del empresario, sino
como una previa limitacion de caracter objetivo de éstas, que no sustituye ese poder,
sino que lo integra con la voluntad de los trabajadores. Como ha puesto de manifiesto
Wolfgang Daiibler, cada mejora de las condiciones de trabajo presupone una limitacion
del poder unilateral del empresario®,

Por ello, no podemos dar ninguna definicion con caracter definitivo, ni recurrir a
generalizaciones, pues la participacion como proceso dinamico, siempre entrance de
consolidacion, esta sujeta a los constantes cambios economicos y técnicos, y, sobre
todo, a las variaciones politico-social y culturales de la sociedad en la que trate de
implantarse.

Por su parte, Rodriguez-Safiudo la define como aquelia formula participativaenla
que los trabajadores “estan llamados de alguna manera, y en un grado determinado,
atomar parte en las decisiones que, a distintos niveles, se toma en la empresa®®.

(61)
(62)
(63)
(64)

Pérez Patén, obr. cit. pag. 1.122.

“Teoria General del Derecho Espaiiol del Trabajo”, Espasa Caipe, S.A. Madrid-1948, pag. 256.
Obr. cit. pag. 5.

Art.cit. pag. 419.

itn realizada por ULPEC. Biblioteca Universitaria, 2009

los autores. Digitali

©Del




En definitiva, la participacion en las decisiones empresariales, constituye siempre
unalimitacion de la libertad de la patronalimpuesta por los trabajadores, lo que implica
unacesiony disminucion de la autoridad empresarial en favor de los representantes de
éstos, con lo que se rompe la exclusividad del capital en latoma de decisiones, y se
incorporan e integran a los trabajadores, en los distintos mecanismos que conforman
las resoluciones en laempresa, contando como Unicotitulo pararealizartalintervencion
con el contrato de trabajo que les une a la misma.

En consonancia con lo dicho se pronuncian Camps-Ramirez-Sala, al decir que “el
término -participacion- se emplea para describir situaciones muy diversas, en las
cuales 6rganos de representacion exclusivamente obreros o mixtos, gozan de ciertos
derechos sobre determinadas areas de la vida empresarial”®,

De lo anterior se deduce, que el unico fundamento que tiene la participacion en la
gestion se halla no en la condicién de propietario sino en la condicién de componente
de la “comunidad empresa”, proporcionando capital o trabajo para el desarrolio de la
misma.

Asimismo el Libro Verde de ia Comision de Comunidades Europeas, define la
participacion “en términos generales como el conjunto de medios de que disponenios
trabajadores parainfluir en las decisiones que adopta la empresa paralaque trabajan”.

Poruitimo, serialar que este sistema participativo, depende de muchas circunstancias,
y entre ellas se deben citar la situacién econdmica general del pais, la evolucitn y
caracteristicas del momiviento sindical desarrollado en el mismo, sin olvidar las
circunstancias propias de la actividad o sector de produccién y los condicionantes de
laempresa en la que se pretenda implantar, ya que, implica siempre unareferenciaa

«» laposicioneniaque se encuentran lostrabajadores enlas relaciones de produccion®®),

c) Finalidades y objetivos contradictorios

Estamodalidad participativa ha logrado imponerse, pese a los multiples obstaculos
que siempre le han asediado, porque ambas partes pretenden conseguir distintos
objetivos, que pueden resultar contradictorios.

Por su parte, a la patronal le interesa alcanzar los siguientes:

- Integraralos trabajadores.

La finalidad principal por la que los empresarios acceden a implantar este
sistema, radica en la posibilidad de integracion de los trabajadores enlaempresa,
igual que ocurria con la participacion en los beneficios y el accionariado obrero.

- Aumentarla productividad.

Como consecuencia del objetivo anterior, se obtiene un clima de colaboracién
en el seno de laempresa, reduciéndose las tensiones obrero-patronales en los
centros detrabajo, lo que propicia una disminucion de la conflictividad laboraly un
aumento de la productividad.

- Mejorarlos métodos de produccion.

Como objetivo técnico, puede, asimismo, pretenderse la mejora del proceso
de adopcién de decisiones en la empresa, y el progreso en los métodos de
produccién, atincidir los trabajadores por medio de sugerencias y contrastarse
sus opiniones con los sistemas empleados.

- Contrarrestar alos sindicatos.

Por ultimo, y como pretension no confesable, también se ha tratado de contrarrestar

S ————

:::) “Fundamentos del Derecho Sindical”, Edic. de Ia Torre, Madrid-1977, pag. 131.
) Rodriguez-Saiiudo, obr. cit.
———
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la ofensiva sindical que amenazaba con introducirse en los centros de trabajo.

Por su parte, las organizaciones sindicales y organismos unitarios representativos
de los trabajadores, se proponen ellogro de objetivos distintos y alejados de los citados
anteriormente:

- Lograrlademocraciaindustrial.

En primerlugar, lafinalidad genérica perseguida esterminar con el autoritarismo
empresarial, limitando las facultades de la propiedad privada y otorgando al
personal determinada autoridad compartida con la direccion de la empresa.

- Mejorar el conocimiento sobre las empresas.

Por otro lado, se intenta poseer un conocimiento mas real de la situacion
economica, financiera, de mercado, etc. de la empresa, que les permita calibrar
mejor sus reivindicaciones para mejorar las condiciones econdémicas, sociales
y profesionales de sus representados, sin poner en peligro sus puestos de
trabajo.

- Laconstantevigilancia de los trabajadoresy las gestiones de sus representantes,
aseguran un mejor cumplimiento, por parte de la empresa, de las medidas de
seguridad e higiene y de la normativa laboral en general.

- Desarrollar almaximo todas las posibilidades que elinstituto ofrece como medio
de informacion y formacion obrera y de comprension de todo el sistema de

- Endttimainstancia, ymas timidamente, también se le concibe como instrumento

que haga posible la evolucion de la propia estructura empresarial, haciaformas

en la que desaparezca la condicion de trabajador asalariado, con sus notas de
ajeneidad, subordiriaciony dependencia.

*

d) Los 6rganos de participacion

Los 6rganos representativos de los trabajadores, son los cauces a través de los
cuales se puede llegar a ejercer la participacion obrera en las decisiones y gestion de
la empresa; con ello queremos significar que no consideramos a los consejos mixtos,
comités de empresas, u organos semejantes, como formulas o modalidades
participativas en si mismas, sino como sujetos colectivos a través de los que ia
participacion se desarrolla y materializa, independientemente del grado o intensidad
que la misma pueda alcanzar.

La presencia sindical en los 6rganos participativos se considera imprescindible,
parasu eficazy comrectofuncionamiento, asi Lyon Caen®”, al establecer las condiciones
previas indispensables para discutir del problema de la participacion, sefialalanecesidad
de aceptar el "hecho Sindical®, y estima que "si se enfrenta constantemente una
representacion elegida por los trabajadores a las organizaciones sindicales, yaseaen
un consejo de empresa o en un érgano de la sociedad, como es el caso en ciertos
paises, se convertira en ineficaz y se truncaria todo proceso de participacion”.

e) Ambitos y esferas de actuacion

El aspecto material de la participacion esta determinado, por las distintas esferas
sobre las que el empresario ejerce su podery sobre las que, naturalmente, debe incidir
laintervencion de los trabajadores para hacer realidad el derecho de participar.

Sepueden efectuar distintas divisiones sobre el ambito de actuacion delaintervencion

(67)

“La participacion en las condiciones econémicas”, articulo en Tomo(ll de los “Estudios sobre Derecho
Laboral” en homenaje al Dr. Rafael Caldera. Editorial Sucre, Caracas-1977, péag. 1.082.
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obrera en las decisiones y gestion de la empresa.

Almansa Pastor, con animo simplificador, reduce estas esferas de influencia, alas
cuestiones sociales y econdmicas, considerando incluidas todas las materias de
personal dentro del espacio social®®.

Borrajo, altratar los ambitos de actuacion, diferenciacuatro sectores: el “profesional
y social” de facil reconocimiento por parte de la patronal, el “técnico”, en cuya
intervencion se tropieza con dificultades y el “econdémico” que encuentra gran resistencia
y cautela en la patronal®?),

Igual criterio de clasificacion utilizan Camps-Ramirez-Salas al distinguir cuatro
sectores o aspectos de la actividad empresarial sobre las que pueda actuar la
participacion: econdmico, técnico, profesional o social.

Siendo conscientes de que ninguno de los campos de actuacion, se presenta de
forma clara y suficientemente delimitado, ya que cada uno de ellos esta intimamente
relacionado con el resto, teniendo en determinadas actuaciones concretas, elementos
comiines, nos aventuramos hacer unatriple division de los mismos, yasi distinguiremos
entre esferas social, técnica y econdmica, que analizaremos a continuacion:

- Laparticipacion en elambito social, que comprende todos los temas relacionados
con el personal y con las "obras 0 servicios sociales” existentes en la empresa,
es el campo mas amplioy en el que estan mas interesados los trabajadores, por
repercutirie directaoinmediatamente.

Enlagestion en las obras sociales, (centros culturales, actividades deportivas,
economatos, guarderias, comedores, viviendas sociales, etc.) laparticipacion de
los trabajadores, através de representantes es obligaday se hace imprescindible,
yaquetoda probabilidad de éxito en el desarrolio de lamisma, parece evidente que
depende de la aquiescencia y colaboracion de ellos; no es posible, en estos
casos, recurrir ala disciplinay ala autoridad empresarial. Por ello, en este sector
se han alcanzado amplias cuotas de participacion, habiéndose llegado, en
muchos casos, a la “congestion paritaria” y hasta la “autogestion”.

En este campo de actuacion, referido ala gestion de “personalo profesional’la
participacion se centra, sobretodo, en las condiciones de trabajo, (salarios,
horarios, vacaciones, tumos, sistemaretributivo, rendimiento, traslados, categorias
profesionales, etc.), enlaformacion profesional, enlas condiciones de seguridad
e higiene de los locales, en eldespido e ingreso de trabajadores, en los ascensos
y traslados, y cambios de puestos de trabajo, en las decisiones en materia
disciplinaria...; en definitiva, en la elaboracion de los regiamentos de régimen
intemo de la empresa; aspectos todos ellos que constituyen los temas que
tradicionalmente han sido objeto de la negociacion colectiva.

- Elambito de la gestion técnica puede constituir para los trabajadores el campo
mas efectivo de participacion. Son ellos los mas interesados en todos los
aspectos técnicos de la produccion, que a su vez, repercute en su formacion y
promocion profesional. Elloviene evidenciado por el éxito que han tenidotodos los
sistemas de "sugerencias” implantados en las empresas.

Sinembargo, en este campo de participacion, los trabajadores puedentener
intervencion en las decisiones de distinta indole, y de gran envergadura para la

- totalidad de la actividad empresarial, asi en las modificaciones paralamejora del

.

(sg)
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(83 Obr. cit. pig. 80.
% Obr, cit, Pag.
Undamentos de Derecho Sindical, Ediciones de la Torre, Madrid-1977, pig. 131 y siguientes.
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rendimiento, en la introduccioén de cambios en los sistemas técnicos y hasta en
la politica de produccion, con incidencia en la politica financiera y social.

Aunque puede existir algun aspecto, de esta esfera de actuacion, en el qué
puede darse intereses contrapuestos, es un campoapropiado parala participacion,
através de muy diversas formulas.

- Enelcampo dela gestion econémica la participacion en las decisiones tiene queé
estar dirigida a lograr lo que constituye el objetivo central de la empresa, que no
es otro, que la consecucion del mejor resultado econémico posible, concretado
en la obtencion del maximo beneficio. En este sentido se podra intervenir, pof
parte de los trabajadores, entodas las medidas de organizacion empresarial, en
la politica comercial y financiera, en los programas a largo plazo, en la eleccion
de los elementos de produccion, en las decisiones de inversion y reservas, enia
distribucion de los beneficios, etc.

Esta esfera de actuacion siempre haencontrado gran resistencia por parte de
la patronal, al entender que se incide sobre las facultades esenciales Y
determinantes delderecho de propiedad que, en ninglncaso, puede sercompartido.
Sin embargo, las situaciones de crisis han evidenciado la necesidad y |12
importancia de la participacion en esta esfera.

f) Obstaculos al desarrollio de esta modalidad participativa:

Comoobstaculos que han dificultadoy todaviaestorban el desarrolio de la participacion

de los trabajadores en las decisiones empresariales podemos citar los siguientes:

- Del lado empresarial siempre se han sefialado como argumentos contrarios 8
esta modalidad de intervencion: el derecho de propiedad y la responsabilidad
patrimonial por el riesgo empresarial, estimandose que constituye un claro |:
ataque al derecho absoluto de propiedad, y una limitacion de las facultades que
siempre han sido atribuidas al propietario, destruyéndose de este modo I8
concepcion dominical de la empresa; y que, asimismo, la gestion empresarial
siempre comporta un riesgo econdmico, del que pueden derivarse determinadas
responsabilidades patrimoniales, que no puedenimputarse, enningtin caso, alos
trabajadores que intervienen en las decisiones empresariales a través de sus
representantes laborales. Igualmente se argumenta que intensifica la lucha de
clases y que abre el camino a la colectivizacién de ios medios de produccion,
pues aldesaparecer laautoridad enlas empresas, laanarquiay lasubversion se
aduefian de las mismas.

- Por su lado, las organizaciones sindicales siempre han mirado con recelos ¥
excepticismo la intervencion directa de los trabajadores en las decisiones
empresariales, por considerar que es un instrumento que produce aburguesa-
miento y desindicalizacion de los obreros, al integrarios en la empresa y enfriaf
su espiritu reivindicativo, disminuyendo de estaforma lainfluencia sindicalenel
mundo deltrabajo.

- Desde otro angulo, pretendidamente neutral, se ha argumentado que la propia
estructurade la relacion laboral, dificultatécnicamente eldesarrollo de la misma,

~ ya que la posicion del trabajador como consecuencia del contrato de trabajo,
viene determinada y caracterizada por las notas de la ajeneidad, subordinacion
y dependencia, que son evidentemente contradictorias con su participacionenla
toma de decisiones de la empresa, maxime si se tiene en cuenta, asimismo, [as
facultades de direccién y organizacion que posee el empresario, y el correspon-
diente deber de obediencia que tiene el trabajador. Todo elio hace, que Ia
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participacion haga resentir los cimientos de la estructura de la relacion de trabajo,
tal y como hoy la concebimos.

- Porltimo, con menos insistencia, se ha objetado que la falta de preparacion y
formacion de los trabajadores hace imposible e ineficaz cualquier formula
participativa en latoma de decisiones de laempresa, ya que carecen aquellos de
los conocimientos necesarios paracomprendertodala problematica que genera
la misma, y con muchisimas mas limitaciones a la hora de entender los
problemas macroeconémicos.

Sinembargo, ningunode estos obstaculos hatenido lafuerza suficiente como para
impedir que la participacion de los trabajadores en las decisiones de la empresa se
desarrollara, y han sido el resto de {as instituciones que se han visto afectadas, ias que
hantenido que iracomodando sus limites, para dar paso aeste floreciente derecho que
constituye la estrella hacia donde se dirige el mayor cimulo de reivindicaciones
laborales; sin que pueda ser considerada esta cuestion un problema carente de
actualidad, ya que las situaciones de crisis economica que se viven en la mayoria de
los paises, asi como los problemas de empleo y de inflacion no constituyen razones
suficientes para enterrar en el olvido una de las instituciones que mas viabilidad tiene
de desarrollarse en el futuro, siendo, por ofro lado, una exigencia cada diamas fuerte
de los trabajadores y de las organizaciones sindicales que los representan, sibien no
tienen claro el camino a seguir dentro del abanico de posibilidades que se les ofrece;
lejanas, asimismo, aquellas posiciones defensivas y recelosas, que esta institucion,
generd en la patronal.

2.-Diversidad de posibilidades clasificatorias

a) El modelo conflictivo frente al institucional

Tradicionalmente la participacién en las decisiones empresariales ha girado en
tomo ala disputa sindical de dos modelos que se entendian contrapuestosy altemativos:
la "participacion institucional” frente a la "participacion conflictual”. Entiéndase la
primeracomoaquella que se realizaatravés de 6rganosinternos que constituyen parte
de la propia estructura de la empresa, o sea, insertando representantes de los
trabajadores en los 6rganos directivos de la entidad, que tomen conjuntamente las
decisiones que afectan a la empresa con los representantes del capital,
independientemente deinivel de representacion de los trabajadores en dichos drganos.

Estaférmula participativa ha estado siempre tachada de integracionista, yaque los
derechos de participacion se les otorgaalos trabajadores paraintegrarios en el sistema
social establecido, sin que puedan salirse del marco y de las normas prefijadas, que
siempre han de estar acordes con las finalidades del propio sistema.

Frente a este modelo participativo se ha opuesto {a “participacion conflictual”
desarrollada desde 6rganos externos ala empresa, tratando de controlar la actividad
empresarial mediante la accion sindical y utilizando como medio mas eficaz la
negociacion colectivay la posibilidad siempre latente de recurrira medidas de conflicto
como lahuelga. Asi pues, lanegociacion colectivacuando se circunscribe alambito de
laempresay amplia su contenido atodas las esferas de actuacion de la misma, al ser
dirigida desde el bando social porrepresentaciones directas (unitarias o sindicales) de
los trabajadores, constituye la alternativa a la "participacion institucional” realizada
desde 6rganos de direccion insertados en la estructura de la empresa.

Concebida en estos términos la participacién conflictiva es el inico modelo que
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permite la defensa de los intereses autobnomos de los trabajadores, pues, s6lo e$
posible la transformacion de la sociedad establecida, cuando éstos por si solo$
determinan lo que deben defender. En este caso, en palabras de Wolfgang Daiibler:
tales derechos son directamente conquistados por la lucha, no son otorgados por )
Legislador™.

De estaforma, mediante la participacion conflicta se ejercita el control de la actividad
empresarial con 6rganos externos a los que constituyen la estructura organica dé
direccion de la empresa, y se deja la gestion cotidiana y ordinaria en manos de 0§
empresarios, con todas las implicaciones de riesgo y responsabilidad que la mismé
conlleva, limitandose los representantes de los trabajadores, ya sea a través dé
organos sindicales o por medio de 6rganos unitarios, a debatir los planes estratégicos
y de largo plazo de la empresa, llegando a determinados “acuerdos colectivos™ qué
disefian la politicay las grandes lineas de la actividad empresarial, y siempre merodeandd
en todo este proceso, la posibilidad de utilizar medidas de presion como la huelga.

Sin embargo, como sefialan Camps-Ramirez-Salas”™ ambas manifestaciones no
son sino “lineas de tendencias, modelos puros, entre los que no se dan en la practicd
una oposicion absoluta, pues también los convenios colectivos y las huelgas pueden
serconvertidos en uninstrumento de orden para la conservacion del “statu quo” social;
mientras que, por el contrario, derechos de cogestion “formalizados” y ejercidos 4
través de 6rganos colegiados, pueden ser orientados en exclusiva hacia ladefensa deé
intereses autbnomos de los trabajadores”.

Asipues, ambos modelos pueden ser utilizados tanto confines de integracion, como
para cuestionar el actual sistema de produccion, y por otro lado, los dos modelos
puedencontenerelementos comunes que relativizan las diferencias quetradicionaimente
leshanseparado,y que los consolidacomo formulas participativas complementarias.

En la misma linea se pronuncia Ojeda Avilés al resaltar que “da la impresion dé
haberse iluminado excesivamente la belleza del modelo “conflictivo”, dulcificando sus
defectos, mientras que se hahecho justamente la contrario con el modelo "institucional”,
al que se han resaltado sus defectos, y afiade que ambas instituciones pueden sef
utilizadas por el movimiento obrero con una impronta de colaboracion o de conflicto, ¥
lo mas normal es que, por encima de afirmaciones irreales, se elija en cada pais ung
sola de las opciones(.

En este mismo sentido, resulta clarificador observar las criticas que esta sufriendo
el modelo conflictivo, tachado de insuficiente poria carencia de mecanismos adecuados
de control, que permitan unaaccion sindical coherente y que posibilite el marco racional

en el que se ha de desarrollar una negociacion colectiva progresista y de avances

sociales.

De lo hasta aqui expuesto, se deduce la coherencia de la afirmacion de Leonardo
Tomassetta, paraquién la“participacion conflictual’, que presuponelainstitucionalizacion
del conflicto de clases, asegura la funcionalidad del sistema global de produccion, y Ia
“participacion funcional” que requiere la presenciaobrera en los 6rganos de administracion
de la empresa, garantiza la funcionalidad del sistema especifico de la empresa4,

(71)
(72)
(73)
(74)

Obr. cit.pag. 7. ’

“Fundamentos de Derecho Sindical”, Ed. de la Torre, Madrid-1977, pag. 141.

“La cogestion en las grandes empresas”, Universidad de Sevilla-1978, pag. 114.

“Participacién y autogestion” de Leonardo Tomasetta, citado por De laVilla-Palomeque “Introducciénals
Economiadel Trabajo”, pag. 441.
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b) La participacién en el ambito empresarial y en 6rganos supraempresariales.

Existe una nueva tendencia, cada vez mayor, de imbricar a los trabajadores en
decisiones de politica social y econdmica de ambito superior al reducido marco de la
empresa. Si bien es necesaria la intervencion del personal en las decisiones que
afectan al centro de trabajo y a la empresa, (participacion interna), en una sociedad
cada vez mas complejay dependiente como la que vivimos, las decisiones de mayor
trascendencia han de adoptarse en instancias superiores con incidencia en las
condiciones detrabajo mas generales, (participacion extema). Los grandes problemas
de las sociedades industrializadas como el pleno empleo, lainflacion, la contaminacion
del medio ambiente, y en general, la planificacion econémica y social son dificilmente
abarcables desde el ambito de la empresa. El establecimiento de organismos que
enfrente con eficacia esos grandes problemas, se hace, entodas las sociedades, cada
vez mas apremiante. Sobretodo, constatadaya, la estratificacion del poderempresarial
como consecuencia de la madurez del capitalismo monopolista, que ha generado la
aparicion de instancias con un poder decisorio mucho mas importante que laempresa,
entre las que podemos citar, laintervencion estatal, las multinacionales, las agrupaciones
de empresas, las asociaciones patronales, etc.

A nivel empresarial las decisiones mas importantes que se toman estan referidas
a la politica de inversiones, a la financiacion, a la distribucion de beneficios, y a la
modificacion de sus estatutos y régimenjuridico, que conjuntamente con las decisiones
que se toman en los centros de trabajo, constituyen la politica empresarial en un
momento dado.

Laparticipacion aeste nivel puede desarrollarse através de 6rganos que constituyan
parte de la estructura de decision tradicional de la empresa, o por medio de 6rganos
exteriores a esa estructura.

|aparticipacion supraempresarial abarca laintervencion en organismos sectoriales,
consejos nacionales, consuitas sindicales obligatorias, negociaciéon de convenios
territoriales, acuerdos marcos, representacion sindical en érganos centrales, etc., si
bien, elgrado de intensidad de la misma es mucho menor que en elambito empresarial,
no sobrepasandolos niveles de comités paritarios otripartitos confacultades informativas,
consultivas y de negociacion colectiva.

c) Una clasificacion sencilla de este sistema participativo

La generalizacion de la participacion y su dinamismo, sumados a los cambios
sobrevenidos en la situacion socioecondmica, han acarreado una diversificacién de los
sistemas y ciertas modificaciones de su aicance, estructura y funciones. La mayor
parte delos paises han consideradola participacion desde diversos angulos, conloque
han aparecido nuevas formas en los Gltimos afios. Casi todos los paises de Europa
occidental conocen hoy porlo menos cuatrotipos fundamentales: participacionanivel
del taller o de los servicios, comités o consejos de empresa, negociacion colectivay
representacion en los 6rganos de gestion. Ademas, en muchos paises existe todauna
gama de 6rganos especializados: comités de seguridad, productividad, clasificacion
de empleos, etc. En consecuencia no existe un tipo Unico de participacién ni una sola
manerade fomentarla™.
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Por su parte, Alimansa Pastor considera que las férmulas que abarca la voz
“participacién” son mduitiples y de abigarrada variedad, sefialando que hablar de
participacion del personal, en términos generales, es aludir al problema en abstracto,
sin concretar la efectividad con que tiene lugar dicha participacion, y siguiendo a la
doctrina mayoritaria actual distingue dos formulas primarias de participacion: control
obreroy cogestion, si bien entiende como mas apropiada laterminologia utilizada por
Shuchman al distinguir entre cooperacion y gestion conjunta, alrededor de las cuales
se concentran todas las variantes que existen.

Eniguales términos se pronuncia Ojeda Avilés al sefialar que un sector minoritario
de la doctrina, en un afan de depuracion terminolégica, distingue tres acotaciones
diferentes: la “participacion”, que es el género donde se comprende toda clase de
facultades de intervencion de los trabajadores en la gestion econdmica, desde la mas
liviana ala exactamente paritaria; y dentro de ella, dos especies a separar porladistinta
importancia de las facultades que comprenden: la "colaboracion”, donde tienen
recogidas las facultades menores, y la"cogestion”, que abarca entonces unicamente
los supuestos en que para adoptar una decision con efectos juridicos, se requiere el
consenso de ambos interlocutores sociales, en pie de igualdad™.

De acuerdo conlo hastaaqui expuesto, laintervencién de los trabajadores enlatoma
de decisiones empresariales, se presenta de muitiples y variadas formas, tanto por el
ambito que abarcan las decisiones sobre las que se influyen, como por los medios de
que se sirven paraincidir enlas mismas. Ello hace que seanecesario distinguir en esta
modalidad participativatres clases o formulas que se corresponden progresivamente
con laextension y el grado de intensidad, con la que se contribuye en las decisiones y
gestion empresarial.

Atendiendo a estos criterios y tratando de abarcar las mas diversas formas
podemos legar a la siguiente clasificacion, cuya nota mas destacada es la sencillez:

- Los Derechos de Control.

- LaCongestion.

- LaNegociacion Colectiva.

Siendolavariedaduna caracteristicarelevante en este tema, no resultaextrafio, que
cada una de estas modalidades participativas sean divisibles o acojan otras mas
concretas, que seran analizadas, con determinacion de sus caracteristicas, en los
siguientes epigrafes de este apartado.

Por ultimo es necesario advertir que las diferentes formas de participacion son
complementarias unas de las otras, sin que ninguna de ellas sean alternativas o
contrapuestas. Asi, la participacion en 6rganos integrados en las estructuras de las
sociedades o cogestion que no esté complementada con los derechos de control, ya
sea de informacion o consuita, ya contenga la posibilidad de aprobar o recharzar
determinadas decisiones, como el derecho de veto, corre el riesgo de convertirse
ineficaz, por carecer de la suficiente fluidez para conocer cuales son las aspiraciones
de los trabajadores, sus problemas y preocupaciones.

Por otro lado, los representados necesitan conocer las actividades que estan
llevando a cabo sus representantes. Sin la informacion y la consulta, y, en su caso, el
derecho de veto, los miembros de estos consejos pierden el necesario contacto con
los trabajadores, corriendo el riesgo de quedar aislados y devenirineficaces, tantopara
sus representados, como para la propia empresa.

Asimismo, esta complementariedad es necesaria para que el conjunto de los

(78) Antonio OjedaAvilés, “Lacogosﬁéh enlasgrandes empresasen Europa”, Universidad de Sevilia-1978, pag. 57.

58

itn realizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2000

o, los autores. Digitali

©Del




trabajadores se familiarice con los problemas y la marcha de la empresa, asumiendo
en cadamomento, las dificultades con las que tropiezan los miembros destacados en
los érganos de la estructura empresarial.

En este mismo orden de ideas, la negociacion colectiva como modalidad de
participacion, se desarroilariacon mayorfluidez y racionalidad, si esta complementada
con la informaciéon que pudiera proceder del ejercicio y accion de las restantes
formulas, y de la posicion de fuerza en que pueden estar los 6rganos de intervencion
externos o internos mediante derechos de veto, informes preceptivos o asentimiento
enoperaciones estratégicas importantes, etc.

En definitiva, las diversas modalidades de participacion no sonincompatibles unas
con otras, no pueden contemplarse de manera aislada; solo la vision global del juego
ycombinacién de todas elias, observadas en su conjunto, nos darael sistemao modelo
participativo de que se ha dotado una colectividad determinada.

3.-Los derechos de control

e ———

a) Férmula de participacién controvertida

Elcontrol obrero hatenido diferentes lecturas en nuestra doctrina cientifica, yendo
desde aquellos que lo entiende como simple mecanismo de colaboracion con el
empresario, hasta otro sector que lo concibe cormo un conjunto de practicas de lucha
de lostrabajadores, encaminadas alimitar el poder empresarial, tratando de negociar
todos los aspectos de las condiciones de trabajo, sin participar de forma directaen la
gestion de la empresa.

En un sentido mas generalizado, se entiende por “control obrero” el conjunto de
limitaciones de lalibertad de los empresarios, impuestas por los trabajadores al exigir
informacion, emitir opinion, formular protestas sobre las decisiones de la direccion de
la empresa en Orden a la gestion de la misma, representando un primer nivel de
intervencion de los trabajadores, a través de sus representantes, en la marcha de la
“actividad empresarial’, sin que con ello se le quierarestarimportanciaotrascendencia
enlas relaciones colectivas de trabajo, ya que, en palabras de Luis E. delaVillay Carlos
Palomeque, los derechos de control, siendo aparentemente menos operativos que la
cogestion, producen ala larga un posible resultado democratizador, que... es ajenoa
las formas conocidas de cogestion™”, Lyon-Caen™, por su parte, expresa que el
control obrero implica que el 6rgano “no participa en la administracion, no participaen
las decisiones relativas a gestion de la empresa, pero si que vigila esta gestion”.

Sin embargo, para algunos como Roger Picard, el control obrero “equivale... ala
participacion obrera en la gestion de las empresas”... pues “cualquiera que sean los
limites delcampo de accion atribuido al controlobrero, basta para que existarealmente

elcontrol, que los delegados de personal posean una particula de autoridad reservada
antes al patrono y que compartan con él esta autoridad™.

Por Gltimo, con un contenido muy restrictivo, elcontrol obrerc es paraPérez Leiero
unaintervencion limitada a uno de los dominios de laempresa, generalmente el social,
y que supone meramente un derecho de informacion, de vigilancia y de opinion®®0,

e

(77) “Introduccién ala Economiadel Trabajo”, Editorial Debate, Madrid-1977, pag. 482.

(78)

Obr. cit. pag. 1.085.

(79) :EI control obrero en la gestion de las empresas” de Roger Picar, citado por De la Villa-Palomeque, en
(30 Introduccién ala Economiadel Trabajo”, Ed. Debate, Madrid-1977, pag. 440.
) Obr.cit. pag. 257.
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b) Rasgos caracteristicos mas importantes

Como caracteristicas, que nos aporten datos diferenciales de esta modalidad de
participacién, podemos sefalar los siguientes:

Mediante los derechos de control los trabajadores controlan e innfluyen en las

decisiones, con la correspondiente incidencia en la gestion de la empresa, sin
asumir ningun tipo de responsabilidad en la misma.

Alconstituirse como intervencion externa, no cuestionan lajerarquia empresarial;
laestructura de laempresa subsiste y no necesita modificarse porla introduccion
de estaférmula participativa.

Tiene una influencia decisiva en la gestiéon de la empresa, sin que por ello, sé
resienta el derecho de propiedad, ni afecte a sus facultades dominicales de
direccion y adquisicion de beneficios, 0 sea, no atenta contra el caracter
capitalista de la empresa, no modifica la estructura de la propiedad y mantiene
incélume elriesgo empresarial.

Se lleva a cabo mediante 6rganos, que sin estar integrados en la estructra
empresarial, se intercalan entre la direcciéon de la empresa y el conjunto de los
trabajadores; 6rganos que pueden tener naturaleza unitariao sindicaly de los que
no forman parte representantes de la patronal.

Tiene como principaliimitacion, lade estarreferidos acuestiones determinadas
y concretas; no existe un derecho a la informacidn genérica ni un derecho a sef
consultados en abstracto; todos estos derechos estan referidos a materias y 2
situaciones predeterminadas y bien definidas, en algunos casos con excesiva
precision.

No pueden configurarse almargen de las organizaciones sindicales, ariesgo de
serabsorbidos porla empresay perder el sentido de su creacion. Desvinculados
de los sindicatos estas formas de participacion pierdentoda sufuerzay surazon
de ser, degenerando en simples acciones de colaboracion, sin perspectivas
superadoras ya que, desprovisto de su caracter revolucionario “pasa a ser
Unicamente un dispositivo informativo, vigilante, de opinién” y, como mucho, una
posibilidad de veto a ciertas decisiones empresariales™®".

Su eficacia depende en gran medida de la existencia de otras formas de
participacion en el seno de la empresa, pues por si solos, carecen de sentido; Ia
informacién y laconsulta s6lo adquiere relevancia cuando son utilizadas parala
toma consciente de decisiones que puedan influir enlas condiciones de trabajo.
Es una férmula participativa opuesta a la cogestion, en cuanto que ésta ultima
exige que los representantes de los trabajadores se inserten en los drganos
directores de las empresas, mientras que el control se puede ejercer desde
6rganos de representacion obrera, unitarios o sindicales, alejados de lagestion
empresarial y no comprometidos con ella.
Al estar referidos en la mayoria de las veces, a problemas que constituyen
intereses y preocupaciones inmediatos de los trabajadores, y siendo su marco
de actuacion el centro de trabajo, carece de unavision global de los problemas
que afectan al conjunto de la empresa, constituyendo, en esta medida, su gran
limitacion como férmula participativa.

(81)

“introduccion ala Economiadel Trabajo”, De la Villa-Palomeque, pag. 452.
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c) Distintas manifestaciones:
Los derechos de control se manifiestan en forma de otros derechos mas concretos
y especificos, que son los que mediatizan y conforman la actividad de las empresas.
- ELDERECHODEINFORMACION:

La informacién consiste simplemente en un deber de comunicacion del
empresario hacia los trabajadores o sus representantes, limitandose estos ala
recepcion de la misma sin posibilidad de aportar la opinién que les merece.
Aunque sin gran importancia como forma participativa, si tiene una mayor
trascendencia en el desarrolio posterior de las relaciones laborales.

Elempresario no s6lo se ve obligado acomunicar las decisiones de su gestion
y los resultados que la misma ha generado, sino que ademas esta en el
compromiso de motivar la gestion que ha llevado a cabo.

Este derecho adquiere un grado superior, sise les reconoce alos trabajadores
la posiblidad de contrastar la informaciéon recibida e investigar todas las
circunstancias que la concluyen.

Mediante este derecho se pretende lograr los siguientes objetivos:

* Que los trabajadores adquieran un conocimiento amplio y genérico de la
situacion de la empresa y sus perspectivas, para que puedan tomar
decisiones de la forma mas consciente posible.

* Laadquisicién de conocimientos que facilite la negociacion colectiva.

* Suavizarlastensiones que generan los intereses contrapuestos del contrato
de trabajo, y de este modo mejorar y humanizar lavida en las empresas.

- ELDERECHODE CONSULTA:

Laconsulta puede ser definida como el derecho que tienen los trabajadores,
através de los representantes, de emitir previamente suopinion, respectode una
decision que laempresa esta envias de adoptar, de determinadas cuestiones o
materias que se someten a su consideracion, convirtiéndose a su vez, en una
obligacion empresarial, para dar validez a su actuacion.

Supone un avance respecto del derecho de informacion, en cuanto que la
comunicacion recibida puede ser discutida, cuestionada, ampliada, etc., como
consecuencia del debate a que da lugar lo revelado.

Como caracteristicamas destacada se debe sefalar su caracternovinculante,
respecto del dictamen emitido por los trabajadores, conservando el empresario
todo el poder de decision, pero que puede mesurar, conocida la opinion del
personal.

- ELDERECHO ADELIBERAR:

Lo podemos definir como el derecho que tienen los trabajadores, a que la
direccion de laempresa antes de adoptar una decision de trascendencia parala
misma, delibere con sus representantes. Sin formar parte de la direccion, los
representantes delpersonaltienen la posibilidad de codeliberary discutircon ella,
en todos aquellos asuntos que asi se haya pactado previamente o se haya
establecido por normativa estatal.

Se caracteriza por que los representantes de los trabajadores no estan
integrados en los érganos de direccion de la empresa, y sus posiciones, cuando
son contrarias alos empresarios, no prevaleceran sobre estas tltimas, que seran
aplicadas, sin que puedan impedirse, ni ain de manera momentanea. No
muestra grandes diferencias con el derecho de consuita, acaso su caracter mas
espontaneo y menos burocratizado que el simple tramite de evacuar la opinion.

61

itn realizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2009

to, los gutores. Digitali

©Del



- ElDerecho a realizar sugerencias:

El derecho a formular sugerencias puede ser percibido como ocurre con el
restode las figuras de control, desde unadoble perspectiva. Paralos empresarios,
mediante este sistema se pretende conseguir que los trabajadores seidentifiquen
con la empresay con los objetivos que la misma se haya trazado; ello conlleva
aumentar los esfuerzos en oo a la productividad y a la competitividad en el
mercado en que se encuentra enclavada; y esto s6lo se puede lograr mejorando
la calidad de los productos y servicios, adoptando nuevas técnicas y procedimientos
detrabajo yfabricacién, reforzandolas medidas y normas de seguridad e higiene,
posibilitando que sustrabajadores expongan sus experiencias e ideas y desarrolien
sus capacidades creadoras y, en definitiva, hacerles participes de toda la
actividad empresarial.

Sinembargo, desde el punto de vistade los trabajadores setrata de un derecho
que les permite su realizacién como profesionales, y el desarrolio de su capacidad
creadora, o sea, constituye un medio de dar sentido a su actividad profesional,
participando en latoma de decisiones de laempresa, mejorando las condiciones
de trabajo y obteniendo algin beneficio que no necesaria-mente tiene que ser:
economico.

Elderecho aemitir sugerencias viene justificado en mayor medida en el Ambito
técnico, yaque, nadie mejor que los propios trabajadores, conocen los instrumentos
y métodos que aplican, y son ellos, pues, los mas capacitados para sugerir
cambios en los mismos, que mejore el rendimiento de maquinas, herramientas
y métodos empleados, colaborando de esta forma en el aumento de ia
productividad. Todo esto hahecho que sean muchas las empresas que consideren
esta figura como el elemento mas importante a desarrollar en su estrategia de
aprovechamiento de los recursos humanos disponibles, pues no solo ayuda a
aumentar la productividad sino que también contribuye, en gran medida, al
mejoramiento de las relaciones en el seno de ia misma.

Sin embargo, se ha de tener en cuenta que el conjunto de medidas que
constituyen el derecho a formular sugerencias, no aportan gran cosa, a la
solucién del problema de la intervencion en la actividad empresarial, que se
plantea entérminos de poder, ymas concretamente en podercolectivo, ejercitado
poriarepresentacion de los trabajadores. Maxime cuando esta formulatiendea

considerar la participacion como unatécnica de gestion, que tiene como objetivo
el mejoramiento de ia organizacion del trabajo a nivel de fabrica y permitir una
mejor comunicacion entre la empresa y sus trabajadores sin plantearse la
modificacion de las relaciones de poder en el interior de la misma, ya que los
trabajadores expresan sus deseos y propuestas, pero estas pueden sertenidas
onoen cuenta por el empresario, que cumple con el solo hecho de escucharles.
El Derecho a formular protestas y quejas:

Es la facultad que se atribuye alos representantes de los trabajadores, para
que puedan expresar su desacuerdo respecto de determinadas decisiones que
haya adoptado [a empresa, en orden a procurar el cumplimiento por parte de los
empresarios de todo el bioque normativo laboral vigente; en realidad se tratade
la facultad de vigilancia que se expresa cuando se ha producido algun
incumplimiento normativo o contractualy tiene como finalidad el restablecimiento
de la situacion perturbada.

El Derecho de veto:
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Superiativo de intensidad en el control de la actividad de la empresa, viene
caracterizado por la necesidad que tiene determinadas decisiones del empresario
de obtener el consentimiento de los representantes de los trabajadores para
poder ser aplicadas. .

Altener por objeto estatesis el estudio de los derechos de veto en lalegislacion
espaiiola, se impone laexigencia de un estudio mas exhaustivoanivelteorico de
estafigura, ala que dedicaremos el apartado IV y dltimo de esta capitulo. Baste
por el momento esta breve reseia.

4.-Lacogestion:

a) En torno a su definicién:

En palabras de Profesor Ojeda Avilés, el punto de partida de las teorias sobre la
cogestion ha de situarse en un dictamen que elaboraraen 1928 FRITZNAPHTALI para
la central alemana mas importante de entonces la A.D.G.B. En su “Democracia
econoémica” sento la afirmacion de que en el ambito de los organismos empresariales,
los representantes de los trabajadores no debian ejercer unafuncion de control desde
el exterior, sino que debian colaborar en el interior, participando en ia gestion de la
empresacon derechos iguales alos de los otros miembros dela direccion de ella, pues
operando en el sentido de unacontinuay progresiva limitacion del poder patronal sobre
el aparato productivo se podra llegar finaimente a la abolicion de la propiedad privada
de los medios de produccién mismos®?,

Por ello, el término cogestion se reserva para ser aplicado a todas aquellas
situaciones en las que los drganos directivos de la empresa estan constituidos por
representantes tanto de los trabajadores como del capital de forma permanente,
independientemente de la proporcionalidad que se dé en dichos érganos directivosy la
naturaleza de los mismos. Siendo su caracteristica esencial, el no tener limitada la
discusion a cuestiones concretas y predeterminadas, sino que abarca latotalidad de
lo que constituye la gestion empresarial, siendo por tanto, su competencia de orden
general; sin embargo, el grado, naturaleza e intensidad estara mediatizado por el
organismo desde el que se ejercite la participacion y por el nivel de representatividad
que los trabajadores tengan en el mismo.

Asi, Luis E. de la Villa y Carlos Palomeque sefialan “que la palabra cogestion se
utiliza como expresiva de conceptos equivalente a las delimitadas con otras muchas
(participacion, colaboracion, codecision, control, etc.) incurrién-dose por elio en
frecuentes imprecisiones” y afiladen que dicho término, de forma convencional, cabe
reservarse “paraaquelios dispositivos que posibilitan a los trabajadores, de unaunidad
productiva dada, intervenir en el gobiemo de lamisma, através de la presenciade sus
representantes en ios 6rganos de direccidén™®.

Deigualmodo, Alonso Olea®® reserva eltérmino cogestion o codireccion al régimen
en el que “los representantes de los trabajadores acceden al estamento directivo, y si
la empresa adopta laforma de sociedad pblica o privada, a los consejos o colegios a
los que esta confiada la administracion y gestion”; con lo que se participa mas alla del
consejo o delinforme, con otros que traen sus poderes del patrimonio o accionariado.

Asi pues, la cogestién consiste en fainclusion, en los 6rganos decisorios o de control

e ——
}:i; uAhtonio OjedaAvilés, “Lacogestion delas grandesempresas en Europa”, Universidad de Sevilla-1978, pag. 65.
1':71;oduoci6n ala Economiadel Trabajo” de Luis E. de laVillay Carios Palomeque, Editorial Debate, Madrid-
» Pag. 480.
(84) “Tratado de Derecho del Trabajo”, 8.* Edicién, Madrid-1983, pag. 134,

—

in tealizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2009

. las autores. Digitali

©Del



de las sociedades, de miembros que representan a los trabajadores y que haya sid
elegidos por estos; sin que elio signifique que estos representantes tenga que participd
en lo que es la gestion cotidiana de la actividad empresarial, limitando su actuacion?
las decisiones de las grandes lineas de la politica econémica, social, financiera, d¢
expansion, etc. de la empresa, sin entrar en el detalle de la ejecucion diaria de dicha$
politicas.

Porelio, laparticipacion através de este tipo de 6rganos integrados en la estructuré
empresarial, se realiza normalmente en aquellos que tengan como mision la vigilanci
y el control de la actividad empresarial, y muy rara vez en 6rganos de direccion ¢
ejecutivos, creandoles, de este modo, a los representantes de los trabajadore$
menores problemas y contradicciones con sus representados debido precisamente?
lanaturalezayalas funciones quetales 6rganos tienen encomendadas. La participaciof
en érganos ejecutivos, de direccion permanente o de gestion cotidiana, coloca a esto’
representantes en unadificil situacion, que puede llegar hasta el enfrentamiento con Io$
trabajadores que le han elegido.

En este mismo sentido se pronuncia Borrajo al entender que existe cogestion
solamente en “los casos en que participan en la gestion de la empresa, junto a lo$
representantes de personal en cuantotal” y afiade, ampliando este concepto, que “é!
derecho de cogestibn es, asi, el derecho del personal a participar en la gestion de 12
explotacion junto altitular de dicha explotacién®.®

De igual modo le definen Camps-Ramirez-Salas, al reservar el término cogestion
“para describir la representacion minoritaria o paritaria de los representantes de loS
trabajadores en los 6rganos de control o administracion de laempresao en los 6rgano$
de direccion de la misma”.®®

Bay6n Chacén y Pérez Botija conciben la cogestién como un procedimiento deé

participacion en la marcha de la empresa, distinto de la simple facultad de vigilancid |
laboral, “por la cual los opuestos elementos que conviven en ella comparten sV |

direccion y orientan conjuntamente su marcha®, sefialando, por otra parte, que entré
estas dos formulas, de simple vigilancia y cogestion, existen “una serie de formula$
intermedias o mixtas que no responden integramente a los tipos puros”.¢?
Enlacogestion los trabajadores no s6lo influyen en las decisiones como sucedia con
el control obrero, sino que ademas toman parte en las mismas con mayor o0 menof
fuerza dependiendo de la proporcionalidad que exista de representantes obreros en lo$
6rganos de decision, o sea, de que la cogestion sea o no paritaria, por lo que podemo$
decir coincidiendo con Lyon-Caen®® que lacogestion significa decision mancomunada.
En el capitulo dedicado ala participacion de los trabajadores enla gestion social dé
la empresa, Pérez Leiero distingue entre cogestion y el control obrero, y define |2
primera diciendo que "es una intervencion del personal en la empresa, actuando en
todos los 6érdenes de la misma: técnico, econdmico y social; tomando parte en sus$
organismo directivos con poder de decision y en los deliberantes con voz y voto. L2
cogestion -afiade- significa colaboracion de todos los elementos componentes de I8
empresa en su administracion, siendo su direccién compartida por todos ellos”.®?
Estaforma de participacion, sibien no elimina los conflictos laborales, si constituye

(88)

(87)
(88)
(89)

“Introduccién al Derecho Espafiol del Trabajo”, Editorial Tecnos, 4. Edicién, Madrid-1978, pag. 153.
“Fundamentos de Derecho Sindical”, Ediciones de Ia Torre, Madrid-1977, pig. 131.

“Manual de Derecho del Trabajo”, Ed. Marcial Pons, 10.* Edicion, Madrid-1977,pig.794 y s.s.
Articulo citado, pag. 1.086.

Obr. cit. pag. 287
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un medio para mejorar las relaciones industriales, que permiten evitar conflictos
indtiles, generados por falta de informacion o por no haberse agotadotodas las vias del
dialogo.

Lacogestion constituye el eslabon posterior del control obrero, no siendo infrecuente
que estos Gltimos, en una gradual evolucion se conviertan en 6rganos de gestion
conjunta, existiendo, por ello, ciertaconfusién entre ambos conceptos, sino se precisa
el contenido de las dos instituciones.

Como ha sefialado el profesor Aurelio Menéndez®®, frente a la gestion fundada en
la propiedad privada, que caracteriza a la empresa capitalista, los ensayos de
“cogestion” suponen la consagracion de una doble fuente de poder, a propiedad y el
trabajo, unidos en esa comunidad en que la empresa consiste.

b) Diversidad de rasgos caracteristicos

Entendida la cogestion en el sentido expuesto, podemos concretar sus notas

caracteristicas en las siguientes:

- Lostrabajadores, através de sus representantes, toman parte enfa configuracion
de las decisiones, al estar insertados en los 6rganos de vigilancia, control o
decisorios de la empresa, y se corresponsabilizan de Jas mismas, existiendo una
intervencion en las facultades de direccion y administracion que detenta el
empresario, que encierra un traspaso de autoridad a los trabajadores, lo que
conlleva implicitamente una mayor responsabilidad de los mismos.

- A pesar de que mediante este sistema, el empresario se ve privado de la
exclusividad en latomade decisionesy lagestion, que tendra que compatrtir con
los representantes de los trabajadores, ello no impide la conduccién unitaria, con
autoridad y con plena responsabilidad de la gestion empresarial.

- Enlacogestion el capital sigue cumpliendolas mismas funciones ylos trabajadores
no modifican la condicion de asalariados, con un contrato de trabajo que contintia
conservando todas sus notas definitorias de dependencia, subordinacion,
ajeneidad, etc.

- Sélo es posible esta férmula participativa en aquellas empresas que tengan la
configuracion juridica de sociedades de capital, y aque a su vez existan 6rganos
que representen las acciones o participaciones y dirijan fa accién empresarial.

- lguaimente se le caracteriza por ser unaformula participativa generadora de un
aumento de la productividad, ya que los trabajadores al sentirse directamente
asociados a una obra comun, se ven estimulados en su trabajo, lo que
necesariamente conlieva un aumento del rendimiento; asimismo, al tener un
conocimiento mas real de la situacién de la empresa, se practica una accion
sindical mas racional que evita conflictos inutiles.

- Es la unica forma de intervencion que permite tomar parte activa en todas las
decisiones importantes de la empresa, abarcando todos los ambitos de la
actuacion empresarial, incluidos los grandes problemas estratégicos de expansion
o reduccién de la actividad. Asimismo, es la unica forma que permite que la

participacion se dé de manera permanente y Constante, diferenciandose,
precisamente en estas dos notas de la negociacién colectiva y del derecho de
veto.

- Escompatible con cualquier otraférmula de participacion; tanto los derechos de

90) opy, cit. pag. 118.
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control como la negociacion colectiva pueden practicarse en aquellas empresas
en las que existan la cogestion, sirviendo ésta para la potenciacion de las
restantes.

- Por Gitimo cabe seiialar que esta forma de intervencion no afecta a la llamada
“unidad de decision”, ya que la cogestion s6lo implica el derecho a elegiry a ser
elegido para la composicion de los 6rganos de direccion y participar de forma
conjunta en la toma de decisiones, sin que la unidad de mando se rompa, ni sé
disgregue el poder en el seno de la empresa.

c)Clasificacion ampliamente compartida

Siguiendo los criterios clasificatorios de De la Villa-Palomeque, Aimansa Pastory
Ojeda Avilés, entre otros, podemos distinguir dos tipos distintos de cogestion; asi,

cuandolapresenciade los representantes de los trabajadores esta en desequilibriocon !

los representantes del capital, estaremos ante la cogestién no paritaria, minoritaria o
restringida; en cambio, sila presencia de los representantes sociales estaen equilibrio
con los representantes del capital, estaremos ante la cogestion paritaria, cualificada 0
codecision. Se hace necesario precisar que en la cogestion no paritaria al encontrarse
los representantes sociales en minoria respecto de los representantes del capital, no
se diferencia en la practica de los derechos de control ya que se limitan a recibir
informacion, a emitir opinion o sugerencias, a formular protestas o a vetar alguna
decision cuando legalmente asi esté previsto, y la “cogestion paritaria™ tiende a
convertirse en negociacion colectiva enla medida en que laigualdad de representantes
en el organismo correspondiente, impide cualquier solucién que no sea pactada.

En una posicion bastante restringida Wolfgang Daiibler®" insiste en que sélo se
puede hablar de “cogestion”, siuna parte no puede actuar sin laotra, esto es, sinose
daunaigualdad en laformacion de decisiones para empresarios y para representantes
de trabajadores. Si una parte solo es “oida”, si solo existe un deber de “consultar” con
ella, o sidesde elprincipio s6lo cuenta con unarepresentacién minoritaria en el 6rgano
decisorio, entonces no se puede hablar de “cogestion” sino de “colaboracién” o, ala
sumo de “formacion conjunta” de decisiones.

Desde esta optica solo existiria la cogestion paritaria, identicandose, en gran
medida, con la negociacion colectiva como forma de participacion.

5.-La negociacion colectiva

a) La negociacion colectiva como forma singular de participacién

Lanegociacion colectivapuede serestudiada desde tres perspectivas distintas: en
primer lugar, es tradicional su estudio dentro del capitulo dedicado a las fuentes
especificas del Derecho del Trabajo, conjuntamente con los convenios, pactos 0
contratos colectivos €omofrutos oresuitados finales de una negociacion determinada;
en segundo término, puede ser analizada como instrumento de la accién sindical,
superando su concepcién de actos encaminados a conseguir pactos de aplicacion
general, y considerandolacomo un medio permanente de reivindicacion y configurador
de las relaciones laborales en el interior de las empresas; y por Ultimo, es posible,
aunque no habitual, su analisis como forma de participacion de los trabajadores en la
adopcion de las decisiones de la actividad empresarial, sin que seaidentificadacon el
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convenio colectivo, como fuente formal del Derecho Laboral, ni con la accion sindical
permanente en la empresa.

Lanegociacion colectiva desempeiia una dobile funcion: porunlado, es uninstrumento
util para la introduccién de las mas diversas formas de participacion del personalenla
actividad empresarial, y por otro, por si sola se constituye en formula de participacion
al permitir, que los trabajadores intervenga, por medio de sus representantes, en las
decisionesy gestion empresarial, limitandose de este modo, las decisiones unilaterales
de [a direccion de ia empresa.

Detodas las formas de participacion mencionadas la negociacion colectivaes con
mucho la mas difundida, la mas robusta y la que se acepta mas facilmente, tanto en
paises industriales como en el mundo en desarrollo. Siendo una modalidad conflictiva
de participacion, armoniza perfectamente con el papel tradicional de los sindicatos
como organizaciones reivindicativas. La negociacion, cuyo principal objetivos es fijar
las condiciones de trabajo, abarca en la practica varios tipos de actividades que
interesan directamente al conjunto de los trabajadores. Pese a que reaimente quienes
negocian son los representantes, también recurre a los trabajadores mismos para la
preparacion de las listas de reivindicaciones, la designacion de negociadores y la
ratificacion de los acuerdos. Es, ademas un mecanismo sumamente flexible y
funcional, capaz de evolucionar y adaptarse alas circunstancias mas variadas. Sean
cuales fueren las circunstancias, lamaneracomo se la utiliza e inclusolas restricciones
que debe aceptar, sigue siendo una de las raras formas de participacion que
trasciende las fronteras ideoldgicas y nacionales y se encuentra en casitodas partes
del mundo.®?

Desde esta optica entiende Lyon-Caen que “una forma de cogestion, siempre y
cuando sea posible, se traducira finaimente en negociacion. No existe diferenciaentre
una cogestion paritaria y una negociacion; cuando hay representantes del trabajo y
representantes delcapitai en un organismo de la sociedad, la situacion no difiere mucho
de la que surge en unamesa de negociacion™®®, Y elloes asi, siempre que lamisma
se produzca de forma permanente o con regularidad, y abarque todos los campos de
las decisiones del mundo de la empresa, o sea, que se entre a negociar también los
aspectos economicos, financieros y estratégicos de la actividad empresarial.

Enigual sentido se pronunciala Comisién de la C.E.E. en elinforme conocido como
“Libro Verde”, al sefialar que la negociacion colectiva, entre uno o varios empresarios
y un grupo determinado de trabajadores, constituye, en todos los Estados miembros,
uno de los métodos para que los trabajadores puedan influirenlavida de las empresas,
e incluso, en algunos de dichos paises, el medio mas importante.®

lgualmente, Rodriguez-Safiudo, coincidiendo con la vision sefialada conecta la
negociacion colectiva con el campo de la participacion, al entenderia como unaforma
especifica de ella, si bien, también la concibe como un medio de introducir y reguiar
otras formas de intervencion de los trabajadores en las empresas.®®

En idéntica postura se muestra, Christer Asplund al estimar “que todo convenio
colectivo supone, como tal, una expresion de determinacion. En otras palabras, la
participacion comienza tan pronto como las condiciones salariales y de trabajo se

\_
{:g E. Cordova, articulo citado pig. 142.

s4) ?hr. cit. pag. 1.086.
Derecho Social Europeo”, Jacques Jean Ribas, Marie Jose Jonczy, Jean Claude Seché, Ed. Instituto de
(98 Estudios Sociales, Madrid-1980.
Obr. cit. pag.416.
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deciden conjuntamente y no se determina mas unilateraimente por la direccion”.®®)

Coincidiéndo con los anteriores pronunciamientos. Wolfgang Daiibler sefialaque ia
“mas” desarrollada forma de cogestion es el convenio colectivo”... que si bien “su
conclusiéon puede ser forzada por contiendas laborales o por otros procedimientos,
pero en cualquier caso el empleador ha perdido la exclusividad de competencia sobre
todas las materias sometidas a la regulacion convencional; no s6lo él, sinotambién su
adversario social determina lo que debe suceder”.®?

b) Elementos definitorios de la negociacién colectiva como férmula participativa

La negociacion colectiva que es, ante todo, decisién conjuntay simultanea de las
condiciones de trabajo, reune todos los factores para ser considerada unaformula mas
de participacion de los trabajadores en las decisiones empresariales, puesto que
constituye siempre una limitacion a la capacidad de decision empresarial, y una
ampliacién de la influencia de los trabajadores en la gestion de la empresa. En otras
palabras, se disminuye las prerrogativas de los empresarios y se aumentala participacion
de los trabajadores eh las decisiones que toda gestion empresarial conlieva,
configurandose de este modo en unode los medios, sino elmas importante que tienen
los trabajadores, a través de sus representantes, para influir en las distintas politicas
que se aplican en las empresas.

Como han sefialado Camps-Ramirez-Sala, enla naturalezamisma de la negociacion
colectiva esta el ser unaforma de controlobrero sobre las decisiones del capital. Y ello
por dosrazones fundamentales: en primerlugar, porque su naturaleza es lade seruna
formade regulacién conjunta, la de liegar a decisiones conjuntas y, en segundo lugar,
porque de la negociacién de las condiciones de empleo, en sentido estricto, se pasaa
la negociacion de opciones mas fundamentales, ya que, en palabras del sindicalista
itialiano, Trentin, los sindicatos tienen que centrar su actuacion no en los efectos de la
gestion sobre la condicion obreray en los resultados econémicos de dichagestion, sino
sobre las propias decisiones que determinan esos resultados, sobre las modificaciones
que atentan a las condiciones de empleo, desde los salarios alos despidos. Se trata,
en suma, de que el sindicato negocie las decisiones que preceden ala propia gestion

y la determinan.®®

En la bisqueda de elementos definitorios, se hace necesario precisar que la
negociacion colectiva, no solo se constituye en formula de participacion -al determinar
mediante el pacto, convenio o-acuerdo las condiciones de trabajo, de empleo, de

formacion, de inversiones, etc. sin mas limite que los fijados enlas normas de derecho
necesario dictados por el Estado- sino que también con posterioridad a ia firma del
documento en que se plasman, generaun nuevodialogdrelativo a las cuestiones sobre
las medidas de aplicacion del mismo, asi como la adaptacién de lo convenido a las
nuevas circunstancias que puedan crearse y la interpretacion de las normas con

contenido ambiguo o confuso, que sélo finalizacon laapertura de negociaciones para
la firma de un nuevo acuerdo.

Si bien este tipo de participacion no puede ser considerado como acto de gestion
propiamente dicho, si condiciona en gran medida las decisiones empresariales,

determinando las politicas que ha de emplear el empresario olos 6rganos gestores de
laentidad.

(96)
(97)
(98)

Algunos aspectos de |a participacion de los trabajadores”, Editado por la C.1.0.8.L., Bruselas-1972.
Obr. cit. pag. 5.

“Fundamentos de Derecho Sincidal”, Edic. de la Torre, Madrid-1977, pag. 185.
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Enresumen, mediante la negociacion colectiva los trabajadores tienen entrada en
un 6rgano deliberante paritario constituido por la comision negociadora, en lacual se
discute las decisiones atomar en ia empresa, y manifiestan su voluntad por medio de
voto. Setrata, pues, de unaforma de participacion que coincide con el tipo genérico de
la codecision paritaria, en la que los trabajadores se encuentran en igualdad de votos
que la representacion empresarial, y sin que vea disminuida su influencia en el
momento de latoma de decisiones; en definitiva, mediante la negociacion se produce
unatomaconjunta de decisiones, de gran importanciaytrascendenciaen lagestion de
laempresa, que vienen determinadas por ias relaciones de poder que en ese momento
se desarrollan entre las organizaciones sindicales y patronales.

En esta misma linea, el informe del Consejo General de los Sindicatos Britanicos,
aprobado el 26 de Junio de 1974, para su inclusion en el Congreso anualdelaT.U.C.,
se parte del hecho de que la negociacion colectiva es y seguira siendo el método
esencialde regulacion paritaria en laindustriay enlos servicios pablicos, almargen de
la existencia de una serie de problemas que afectan a los trabajadores y que no
encuentran solucién por los cauces de la negociacion colectiva y que precisan otras
formas adicionales de regulacion paritaria que la complementen.

Asi concebida la negociacion colectivano solamente seré una alternativa normativa
de regulacion de condiciones de trabajo sino también, y sobre todo, una alternativa al
sistema de participacion institucionai en la gestion de la empresa. Se trataria de una
*participacion conflictiva® por via de un contrapoder que ejerceria un efectivo control
obrero a través de la negociacion colectiva de todos los aspectos empresariales y
encaminada a limitar el poder patronal de las empresas.®®

Entendida en el sentido hasta aqui expuesto, la negociacion colectiva se ha
transformado en la modalidad de participacion de los trabajadores en las decisiones
empresariales mas extendiday aceptadaen todos los paises industrializados y en vias
de desarrolio, encontrandose ampliamente consolidada e implantada, aunque con
diferentes matices, comométodo de regular los intereses encontrados de empresarios
ytrabajadores.

c) Caracteristicas destacables de la negociacion colectiva como forma de

participacién

La negociacién colectiva, como formula participativa, viene caracterizada por las

siguientes notas:

- En primer término, y de forma determinante, las partes que negocian se
encuentran en un plano de total igualdad, no existe, pues ningun acto de adhesion,
caracteristico de los contratos individuales, nise impone alos representantes de
lostrabajadores determinadas condiciones de negociacion, salvo lo establecido
en la ley comun, a la que ambas partes se someten.

- Se trata de una férmula participativa conflictiva, que puede en igual medida
redundar en perjuicio o beneficio de lapaz socialy la productividad en laempresa.

- Elorganismo de participacion, en la mayoria de las legislaciones denominado
comision negociadora, es un érgano que tienen caracter paritario, constituido por
unnumercigual de representantes patronales que obreros, pudiendo esta Gltima
representacion ser de caracter unitario o sindical.

- Lostrabajadores, sin que se encuentren asociados a una gestién comincon la

(39) Camps-Ramirez-Sala, obr. cit. pig. 179.
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empresa, realizan unatomaconjunta de decisiones en problemas que afectan de
forma inmediata a los intereses de los mismos.
Al tratarse de una modalidad participativa que se desamolla en términos deé
igualdad y que se realiza desde 6rganos exteriores a la estructura empresarial,
cabe caracterizaria como participacion contractual, en la que se van adquiriendo,
de forma continuada y progresiva, una serie de compromisos que reflejan la
correlacion de fuerzas existen en un momento dado, en la empresa y sectof
implicado. .
Los resultados dependen de la cormrelacion de fuerzas existentes en cada
momento en la empresa; que a su vez estan subordinados a otros factores
externos a la empresa, como son la situacién econémica general, los niveles de
paro, lademandadel producto elaborado enla empresa, la situacion del mercado
de la empresa, la competitividad existente en el mercado, etc... por ello, ios
resultados dependeran detodos estos factores, por lo que son necesariamente
diferentes de una empresa a otra, de un sector a otro.
Laobligacion legal de negociar suele ser muy poco precisa, derivandose de aqui
miiltiples problemas, entre ellos, lanecesidad de encontraralinteriocutor empresa-
rialadecuado, laracionalidad de las posturas infransigentes, etc. sin que pueda
elarbitraje dar solucion a la paralizacion de la negociacion, pues sélo es posible
su utilizacion para cuestiones determinadas y concretas.
Sélo es posible llevara cabo un proceso negociador, que dé lugar a determinadas
satisfacciones para los trabajadores, si el mismo se desarrolla al amparo de
organizacion sindical -sin que tenga que realizarse directamente por lamisma-
que garantice el respaldo técnicoy de presion social necesario para que dichas
negociaciones salgan adelante. Sélo los niveles de presion que se ejerciteny(a
credibilidad de las amenazas que se dejen caer sobre el empresario, garantizan
la capacidad negociadora de la parte social.
El alcance de la negociacion colectiva, aunque no tenga limites legales, viene
limitado por los intereses inmediatos y directos de los trabajadores, que sélo
apoyaran las reivindicaciones que tengan incidencia evidente y palpable sobre los
mismos. Las decisiones que puedentener efectos lejanos no entran dentrode las
tablas reivindicativas de los sindicatos, por elescaso apoyoy entusiasmoque los
trabajadores mostrarian, y por ser dificimente conseguible en estas condiciones.
En caso de conflicto, este sistema participativo, puede tener diferentes vias de
solucién, dependiendo de la naturaleza de la cuestion conflictiva, y de los
diferentes procedimientos solutorios instituidos por el Estado o por las propias
partes negociadoras y de la posicion de presion de ambas representaciones.
Al encontrarse las partes de la relacion colectiva de trabajo en un plano de
igualdad, se posibilita la participacion de los trabajadores, si no en la gestion
cotidiana propiamente dicha, si en las grandes decisiones, en las politicas
generales y en las lineas de actuacion mas importantes.
Por dltimo, esta formula participativa soslaya los grandes obstaculos o
inconvenientes histéricos que se han opuestoal desarrolio de laintervencién de
los trabajadores en la empresa: por un lado, mantiene incolume el derecho de
propiedady el riesgo empresarial, y por otro, el poder de direccién del empresario
continta intacto, sin que se produzca debilitamiento de su autoridad.
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Asipues, noconstituye ataque alguno al derecho absoluto de propiedad ni establece
ningun limite real a su ejercicio, y, sin embargo, mediante ella se puede ejercitar un
determinado e importante control sobre la organizacion y gestion empresarial.




- IV.- El derecho de veto
a) Origen y naturaleza

Elderecho de veto tiene un claro origen germanico, que desarroliado con amplituden
laLey de 15 de Enero de 1972, se venia perfilando desde la Ley de Congestion de 14 de
Octubre de 1952, y a partir de aqui se extiende timidamente por distintas legislaciones
europeas.

En Alemania el contenido del Derecho de Veto abarca un amplio abanico de cuestiones.
Asi vemos como el consejo de empresa tiene el derecho de aprobar o rechazar las
propuestas que laempresale formule referente a estructura salarial, vacaciones, horarios
de trabajo, politica de personal, programas sociales, despidos, evaluacion de tareas y
cadencias, seguridad e higiene en el trabajo, formacion profesional, vivienda y
comportamiento de los trabajadores en su lugar de trabajo. En Luxemburgo y Holanda el
contenido de este derecho es mas reducido, y fas limitaciones en Béigica, Franciae ltalia
son aun mayores.

El primer problema que tiene planteado el derecho de veto es su propia ubicacion, ya
que un sector de la doctrina'®® lo incluye dentro de la cogestion, mientras que para las
elaboraciones mas progresistas y actuales, forma parte de los derechos de control.

Siguiendo a De la Villa-Palomeque y Ojeda Avilés, debemos incluirio dentro de los
derechos de control, pues reune todas las caracteristicas para situarle dentro de esta
modalidad participativa pues, se lleva a cabo desde un 6rgano externo, no comprometido
en la gestion de la empresa y va dirigido a limitar el poder empresarial.

b) Elementos conceptuales

Cuando los procedimientos de informacion y consulta a los trabajadores sobre
determinadas decisiones de la empresa, van mas alla y permiten a éstos aprobar o
rechazar la propuesta realizada por la direccidon empresarial, nos encontramos ante una
nuevaforma de participacion, que en muchos paises, se conoce bajo la denominacion de
Derechode Veto.

El Derecho de Veto, pues, consiste en reconocer a los representantes de fos
trabajadores la posibilidad de que determinadas decisiones que la empresa haya de
adoptar, se sometan previamente a la “decision conforme” de los mismos, dandole, por
tanto, un sentido positivo a esta forma de participacion, pero existiendo siempre la
posiblidad, por parte de los representantes del personal de obstaculizar la decision e
impedir su aplicacion inmediata.

Cuandola negociacion, que todo derecho de veto conlleva, culmina con la aprobacion
de la propuesta empresarial, por parte de los representantes de los trabajadores, cabe
sefalar que nos encontramos ante el grado mas alto de la participacion, que es lagestion
paritaria o codecision, si bien referida a un supuesto concreto o decision determinada, y
sin las caracteristicas de su institucionalizacién en 6rgano integrado en la empresa, de
actividad permanente.

Siguiendo la doctrina alemana, Borrajo incluye el “derecho de veto”, en el marco mas
amplio del “derecho de decision”, y lo define como la paralizacion de la decision adoptada
unilateralmente por el empresario capitalista."'®"

“Como puede observarse, ladecision latoma unilateralmente elempleador, sibien ha

e

1 . ‘
: 132) E' Profesor Ojeda Avilés entiende que la doctrina conservadora lo estudia como parte de la cogestion.
) “Introduccién al Derecho Espaiiol dei Trabajo”, Editorial Tesnos, 4.° Edicién, Madrid-1978, pag. 177.
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de lograr el “placet” de los representantes, o dicho de otra forma: los representantes no
toman parte aun en la decision, pero controlan su ejercicio”.(1%?

c) Estructura

Solamente podemos afiague nos encontramos en presencia de un derecho de veto,

cuando lainstitucion estudiada retina ia siguiente estructura:

- En primer término, ha de producirse una propuesta por parte de la direccion de ia
empresa, que haya sido elaborada por ésta, sin la participacion ni conocimiento de
lostrabajadores, 0 sea, ladecision inicial se tomaunilate-ralmente por el empresario-

- Ensegundolugar, debe estar prevista la apertura de un periodo de negociacion entre
representantes del personaly la empresa, que puede culminar en acuerdo, lo qué
hace innecesario vetar la decision, pero sin que pueda ser aplicada en caso de
desacuerdo.

- Enterceriugar, de nollegarse aun acuerdoen elperiodo negociador, la representacion
de los trabajadores impide la aplicacion de la medida que la empresa proponia.

- Yencuartoy Gltimo lugar, laempresa debe tener la posibilidad de acudir aun 6rgano
neutral paritario, administrativo o judicial, que pueda suplir, en el supuesto de
oposicioninjusta ala medida, lavoluntad o conformidad de larepresentacion laboral.

d)Clasificacion

El derecho de veto puede sertemporal o permanente. Estaremos ante unvetotemporal

cuando se impida que la decision propuesta por laempresa se aplique porun determinado
tiempo, que debera estar prefijado en lanorma que lo establezca. Elveto permanente por .

el contrario, imposibilita la aplicacion de la decision propuesta, por tiempo indefinido, 0
hasta que sea de nuevo reconsiderada la posicion por los representantes de los
trabajadores, haya o no habido modificacion de la propuestainicial. Asimismo, el derecho
de veto temporal lo puede ser, por asi haberlo establecido una norma, o bien por sef
revocado porundrganorepresentativo superior, o un rgano administrativo, ojurisdiccional,
todo ello de conformidad con la estructura que se le haya dado en la normativa que o
establezca. '

Elveto permanente puede derivar de lanorma, que asi lo dispone, o bien por haberse
confirmado por el 6rgano ante el cuai cabia la posibilidad de su revocacion.

e) Caracteristicas

Podemos destacar como caracteristicas de este instituto las siguientes:

- Elderecho de veto constituye tan fuerte limitacion a las facultades directivas del
empresario, por lo que queda reservado a cuestiones concretas y bien
determinadas.

- EiDerechode Veto necesariamente ha de tener un ambito mucho mas restringido
de actuacion que los derechos de informacion y consulta, puesto que éste
permite ejercer un verdadero derecho de codecision paritario, y no puede tener
la amplitud genérica de la informacién o consulta; estando, portanto, limitado a
latoma conjunta de decisiones determinadas y concretas que afecten de modo

esencial directa a los trabajadores, “y que, en su mayor parte, son cuestiones
“sociales”.(1%%

(102) A.OjedaAvilés, “Derecho Sindical”, Tecnos, Madrid-1984, pig. 219.
(103) Libro Verde de la Comisién de Comunidades Europeas, pag. 46.
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- Elderechode veto s6lo es posible en el marco empresarial o de centro de trabajo,
sin que sea imaginable ni posible en la actualidad, su articulacion a niveles
supraempresariales.

- Se puede llevar a la practica, cualquiera que sea la forma que adopte el
empresario; desde el empresario persona fisica, hasta las sociedades por
acciones, pasando por las entidades colectivas, comandatarias, de
responsabilidad limitada, o cualquier otra forma juridica. En definitiva, es un

derecho que no esta limitado por la forma de organizarse la empresa, como
ocurre con la cogestién.

f) El derecho de veto como féormula participativa de futuro

En los altimos afos la participacion ha cambiado de rumbo, ya no se intenta su
desarrollo por elcamino de lareforma de laempresa’®#, con lainclusion de representantes
de los trabajadores en los 6rganos de gestion y administracion de la misma; se ha
abandonado ese esfuerzo estéril de conseguir una representacion paritaria en los citados
organos internos de gestion empresarial, que sélo conducia a una situacion en la que se
establecia una negociacion colectiva permanente en el seno de la direccion, sin que se
pudieraavanzar mas por esta via, que no supusieraatentar contralas propias estructuras
del sistema de produccion que le habia dado acogida, pues estariamos ante una reforma
total de la estructura social donde se modificarianlos valores vigentes por otros distintos;
como advierte Ojeda Avilés, mas alla de la cogestion paritaria “termina la participacion y
comienza la autogestion”.(%

La constatacion practica del hecho anterior ha originado un nuevo enfoque en la
dinamica de la participacion; ias miradas se dirigen ahora haciala atribucién de derechos
cada vez mas amplios a 6rganos exteriores a la administracion y gestion de la empresa;
ya no es prioritario el objetivo de la paridad; se han abandonado los debates sobre
cogestion paritaria o minoritariay como consecuencia se encuentra paralizada latendencia
que proponia nuevos avances de la participacion reformando las estructuras de la
empresa, puesto que siendo el objetivo prioritario la consolidacion de mayores poderes de
intervencion desde 6rganos externos alas instituciones formales de gestion empresarial,
tales debates carecen de sentido, o al menos, no es su momento.

En este contexto, no cabe ia menor duda de que el derecho de veto se erige como
maximo exponente del nuevo sentido de la participacion; siendo este derecho ejercitable
desde 6rganos de representacion de los trabajadores, externos ala gestion cotidiana de
laempresa, se convierte en elobjetivo aalcanzar por los trabajadores tanto en lanormativa
paccionada como estatal.

Cualquier avance de laparticipacion que signifique lograr cuotas de poder, siel camino
que se sigue es laatribucién de facultades a rganos externos, tiene necesariamente que
pasar porlaconquista de derechos de veto, en ambitos cada vez mas amplios y genéricos.

(104) No sediscute, sin embargo, la necesidad delamencionadareforma, si bien operando sobre otros elementos,
que no sean solamente la intervencién de ios trabajadores en la gestion.
(108) w4 cogestion en las grandes empresas europeas”, Universidad de Sevilla-1978, pag. §7.
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CAPITULOII

LA PARTICIPACION EN EL DERECHO SOCIAL
INTERNACIONALY COMPARADO

l.-LA PARTICIPACION EN LOS TRATADOS Y CONVENIOS INTERNACIONALES.

S ———

1.- Declaraciones Internacionales y el derecho de participacién de los trabajadores

Lafirma del Tratado de Versalles, el 28 de Junio de 1919, que pusofin alas hostilidades
de ladenominada”Primera Guerra Mundial”, se nos aparece como el primer instrumento
internacional sensible y preocupado por cuestiones profesionales y relativos a temas
sindicales. Asi, por expreso mandato de la Conferencia de Paz, se crea la Comision de
Legislacion Internacional del Trabajo, que tuvo como principal tarea la elaboracion de la
Parte Xill del citado Tratado, en cuyo articulo 423 se recoge el derecho de los ciudadanos
de cualquier Estado a la formacion y mantenimiento de asociaciones profesionales.

Sin embargo, laaportacion mas destacada de dicho documento la constituye el haber
planteado lanecesidad de la creacion de unorganismo internacional que se hiciese cargo
de todas las cuestiones relativas a temas laborales y sindicales. Surgiendo por este
camino en Juniode 1919 la"Bureau Internacional du Travail”, cuyo estatuto constitucional
fue elaborado ese mismoaiio, quetras diversas modificaciones dio lugar a la Organizacion
Intemacional del Trabajo (O.L.T.). El citado instrumento constitucional recoge en su
seccion primera, dedicada a la organizacion del trabajo, el principio de libertad de
sindicacion, y en su seccion segunda, relativa a principios generales, se instituye el
derecho de los individuos de asociarse para todos los fines que no sean contrarios a las
leyes.

Tras lamodificacion de la Constitucion de la Oficina Internacional del Trabajo en 1944,
mediante laDeclaracion de Filadelfia, la Conferencia Intemacional del Trabajo, se reafirma
en considerar a la libertad sindical como uno de los principios fundamentales en los que
se vertebra la propia Organizacion, y al mismo tiempo la caracteriza como "un factor
esencial para el progreso constante”. En esa misma Declaracion, en su capitulo lll se
adquiere el compromiso por parte de la Q.1.T. de fomentar, entre todas las naciones del
mundo, programas que permitan lograr el reconocimiento efectivo del derecho de
negociacion colectiva, la cooperacion de empleadores y de trabajadores para mejorar

- continuamente la eficiencia en la produccion, y la colaboracion de trabajadores y

empleadores en la preparacion y aplicacion de medidas sociales y econémicas.("

El derecho de asociacion, tanto considerado en un sentido amplio, como referido
concretamente a la sindicacion de los trabajadores para ia defensa de sus intereses
laborales, hatenido acogida en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos que

U]

S ———————

B.O.E. de 21 de Septiembre de 1982.
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fue aprobada en 1948, porla Asamblea General de ias Naciones Unidas. Eneste sentido,
el articulo 20 de la misma establece que "toda persona tiene derecho a la libertad dé
reunion y de asociacion pacificas, formulando también, el aspecto negativo del derecho 8
la libre sindicacién, cuando afiade que "nadie podra ser obligado a pertenecer a und
asociacién”, elevando a la categoria de derecho del hombre, el que nadie pueda séf
compelido a alinearse en una organizacion determinada en contra de su voluntad, ¥
asimismo, en su articulo 23 apartado 4, se previene que "toda persona tiene derechd
fundar sindicatos y a sindicarsse para la defensa de sus intereses”.

Por otra parte, el Pacto Internacional de Derechos Economicos Sociales y Culturale5
y el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos que fueron adoptados por 18
Asamblea Generalde las Naciones Unidas en 1966, ratificados por Espaiiael 13 de Abri

de 1977, también han consagrado el derecho de asociacion y de sindicacion. Asi, en el
articulo 8 del primero de ellos se establece textualmente que "los Estados partes en el
presente pacto se comprometen a garantizar: a) El derecho de toda persona a fundal
sindicatos y a afiliarse al de su eleccidn, con sujecién unicamente a los estatutos de 14
organizacion correspondiente, para promover y proteger sus intereses econémicos ¥
sociales”, afiadiendo, asimismo, este precepto, que "no podran imponerse otras
restricciones al ejercicio de este derecho que las que prescriba la ley y que seal
necesarias en una sociedad democratica, en interés de la seguridad nacional, o del ordef
publico, o para la proteccion de los derechos y libertades ajenos”.

En el articulo 22 del segundo de los Pactos Internacionales citados, se instituye gué
"toda personatiene derechoaasociarse libremente conotras, incluso el derechoafundaf
sindicatos y afiliarse a ellos parala proteccion de susintereses”. En este mismo precepto:
en su apartado segundo, se recogen las dos unicas restricciones a las que puede estal
sujeto elcitado derecho: La primerade ellas, de caracterobjetivo, se establece en el marco
de las sociedades democraticas, "en interés de la seguridad nacional, la seguridad publica
o delorden ptiblico, o para proteger la salud o lamoral plblica o los derechos y libertade$
de los demas”. Dado el caracter tan genérico e indeterminado de las anteriores causas
de restriccion con fundamento en algunas de ellas, muchos paises dictan normas
temporales, que se prolongan en eltiempo, que de formainjustificada violan el derecho dé
sindicacién consagrado en el citadoarticulo. La segunda de las restricciones, de caractef
subjetivo, hace referenciaa la posiblidad de imponer determinadas "restricciones legales
al ejercicio de tal derecho cuando se trate de miembros de las Fuerzas Armadas y de 18
Policia”. Por tltimo, el precitado articulo trata de salvaguardar, por su mayor amplitud, |12
aplicacion del Conveniode laO.I.T. de 1948, relativoa lalibertad sindicaly ala proteccion
del derecho a la sindicacion, y en este sentido sefiala que el citado precepto no autorizd
“aadoptar medidas legislativas que puedan menoscabar las garantias previstas en él ni
aplicar la Ley de tal manera que pueda menoscabar esas garantias”.

En el marco del continente americano, cabe citar la Carta de la Organizacion dé
Estados Americanos, aprobada en Bogota en 1948 que en el contexto de sus norma$
sociales y en relacion directa con el trabajo, enuncia la libertad de asociacion, como "un
derecho y un deber social”. De esta misma conferencia salieron otros instrumentos, en
los que de forma expresa se mencionan los derechos que estamos estudiando. Asi 12
Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre instituye en su articulo 22
que "toda persona tiene el derecho de asociarse para promover, ejercer y protegerse
entre otros, sus intereses legitimos de orden econdémico, profesional y sindical”. Por su
parte, la"Carta Internacional Americana de garantias sociales” dispone en su articulo 26
que los “trabajadores y empleadores, sin distincion de sexo, raza, o ideas politicas, tiene
el derecho de asociarse libremente para la defensa de sus respectivos intereses:

——
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formando asociaciones profesionales o sindicatos que, a suvez, puedenfederarse entre
si”, anunciandose en la misma clausuia determinadas garantias para ia constitucion,
funcionamiento y disolucion de las citadas organizaciones.

Ya en el ambito europeo, se hace preciso destacar el Convenio Europeo de 4 de
Noviembre de 1950 sobre la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales, adoptado en Romay ratificado por Espaiia el 26 de Septiembre de 1979,
que en su articulo Il establece que "toda persona tiene derecho a la libertad de reunion
pacifica y a la libertad de asociacion, incluido el derecho a fundar, con otros, sindicatos,
y de afiliarse a los mismos para la defensa de sus intereses”. Senalando este mismo
precepto, en suapartado segundo, que "el ejercicio de estos derecho no podra ser objeto
de otras restricciones que aquelias que, previstas por la Ley, constituyan medidas
necesarias, en una sociedad democratica, para la seguridad nacional, la seguridad
pubiica, la defensa del orden y {a prevencion del delito, a proteccion de los derechos y
libertades ajenas”. Afadiendo la posibilidad de una sola excepcion cuando continia
diciendo que "el presente articulo no prohibe que se impongan restricciones legitimas al
ejercicio de estos derechos para los miembros de las fuerzas armadas, de la policiaode
la Administracion del Estado”.

Siempre en el mismo nivel regional europeo, es destacable laCarta Social Europea, de
18 de Octubre de 1961 (Turin), firmada por miembros del Consejo de Europa, y ratificada
por Espana el 26 de Abril de 1980, que en su articulo 5 previene que "para garantizar o
promover la libertad de los trabajadores y empleadores de constituir organizaciones
locales, nacionales o internacionales para !a proteccion de sus intereses econdmicos y
sociales, y de adherirse a esas Organizaciones, las Partes Contratantes se comprometen
aquelalegislaciéon nacional nomenoscabe esa libertad nise aplique de maneraque pueda
menoscabaria”. Igualmente, afiade la citada norma, que "el principio que establezca la
aplicacion de estas garantias alos miembros de las Fuerzas, y lamedida de su aplicacion
a esta categoria de personal, deberan ser determinadas por las Leyes y Reglamentos
Nacionales.

En este marco europeo, es comprensible que no haya habido en la citada Carta Social
unamayor insistencia en relaciéon con laLibertad Sindical, debido, sobretodo, ala extensa
tradicion de vida sindical®, y a la permanencia de todos los paises enla O.L.T.,yala
ratificacion por ellos de los Convenios de la citada Organizacion Internacional relativos a
lalibertad sindical.

De dicho texto podemos seiialar las siguientes consideraciones:

a) Se expresa de forma muy poco precisa el derecho de libre sindicacion, con un
compromiso de los firmantes a no atentar contralos derechos sindicales mediante
laformulacion de legislaciones internas restrictivas sobre el particular.

b) Se posibilita s6lo la derogacion de las libertades sindicales a los miembros de las
fuerzas armadas, sin que incluya en estas excepciones a otros miembros de la
Administracion del Estado, como habia hecho el Convenio Europeo sobre Derechos
Humanos. :

Elarticulo 6 de la Parte Il de la precitada Carta Social Europea contempla elderecho de
la negociacién Colectiva, estableciendo que "para garantizar el ejercicio efectivo del
derecho de negociacion colectiva, las Partes Contratantes se compromente:

1.- Afavorecer la concertacion paritaria entre trabajadores y empleadores.

e ——

@ Rodriguez Pifiero, “La Carta Social Europeay la problemitich de su aplicacion”, Revista de Politica Social,
n.°118, Abril - Junio 1978, y, “Antecedentes, génesis y significados de la Cartas Social Europea”,R.P.S.,n.°53,
Enero - Marzo 1962.
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2.- A promover, cuando ello sea necesario y conveniente, el establecimiento dé
procedimientos de negociacion voluntaria entre empleadores u Organizaciones dé
empleadores, de una parte, y Organizaciones de trabajadores de otra, con objetodé
regular [as condiciones de empleo por medio de Convenios Colectivos.

3.- A fomentar el establecimiento y la utilizacion de procedimientos adecuados dé
conciliacion y arbitraje voluntarios para la solucion de conflictos laborales.

4.- Areconocer el derecho de los trabajadores y empleadores, en caso de conflicto dé
intereses, a emprender acciones colectivas, incluido el derecho de huelga, sif
perjuicio de las obligaciones que puedan dimanar de los Convenios Colectivos ef
vigor”.

Este articulo formula importantes innovaciones entre las que podemos destacar 13

siguientes:

a) Considera la libertad sindical como un derecho de accion sin limitaria a los simple$
derechos de fundacién de sindicatos y de libre afiliacién a los mismos, dandole 18
perspectiva de la actividad sindical, como impronta peculiar.

b) Considera la negociacion colectiva como parte integrante de la libertad sindical
entendida ésta como accion sindical, desarrollando en sus tres primeros apartado$
los posibles procedimientos de negociacion voluntaria de las condiciones de trabajo-

c) Su apartadotercero contiene, asimismo, unaimportante novedad, al contemplar 8
solucién de los conflictos laborales por la via de arbitrajes voluntarios, sin que s¢
contradiga por ello la libertad sindical.

d) En su altimo apartado, también se recoge de forma expresa, como cuestion
novedosa, el derecho de huelga de los trabajadores, ligadointimamente ala libertad
sindical; y alreconocer "ei derecho de los trabajadores y empleadores a emprende’
acciones colectivas”, se desprende, asimismo el derecho al*lock-out” por parte dé
los empresarios, como ha sefialado el Comité de expertos independientes qué
intervienen en el control de aplicacion de la Carta.

Asi pues, resulta evidente que no hay unareferencia directa al derecho de participacio?

y que la preocupacion central de las Declaraciones Internacionales ha girado en tornod
laconsolidacion de lalibertad sindical y del derecho de libre sindicacion, tratanto de dotaf
a los distintos paises de organizaciones sindicales fuertes, libres, democraticas ¢
independientes, como (nica base sélida que permita estructurar cualquier modelo d¢
participacion en la empresa. Por otro lado, dichas declaraciones sélo apuntan com?
instrumento idéneo para intervenir en las decisiones empresariales a la negociaciof
colectiva, que se convierte de estaforma en unamodalidad participativa intemacionalmenté
aceptada.

2.°.-Convenios, Recomendaciones y Resoluciones dela O...T.relativos al derecho dé

participacion.

La O.I.T. siguiendo los principios expuestos en la Constitucién de 1919 y en 8
Declaracion de Filadelfia de 1944 ha emprendido una ingente labor en pro de la libertad
sindicaly la participacion de los trabajadores, asumiéndolas como uno de sus principale$
objetivos, no sélo para la construccion de los principios y normas que las definan, sin?
ademas para controlar la aplicacion de todos los principios y normas emanadas de su$
convenios, recomendaciones y resoluciones. Labor esta Ultima que ha desarrollado 8
través de la Comision de Expertos de Aplicacion de Convenioy Recomendaciones, y del
Comité de Libertad Sindical del Consejo de Administracion.
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a) Relacion cronoldgica de instrumentos juridicos

Analizaremos la accién llevada a cabo por la O.L.T. en las referidas materias
siguiendo el orden cronolégico de sus convenios, recomendacions y resoluciones mas
importantes:

1) Asi tenemos, como primer instrumento aprobado por la citada Organizacion, la
Recomendacion n.°2, sobrela reciprocidad de trato alostrabajadores extranjeros,

que fue aprobada en Washington el 29 de Octubre de 1919, y cuyo principal

- objetivo es recomendar que se garantice a los trabajadores extranjeros, sobre
una base de reciprocidad, los mismos derechos, de proteccion y goce del
principio de libre asociacion, que legalmente se haya reconocido a sus propios
trabajadores porialegislacion nacional.

2) EnlaConferencia convocada en Ginebra el 25 de Octubre de 1921, se adopto el
Convenio n.° 11 relativo a los derechos de asociaciéon y de coalicion de los
trabajadores agricolas,y encuyo art. 1.2, inicode caracter sustantivo, de los que
consta el citado convenio, se reconoce "a todas las personas ocupadas en
agricultura los mismos derechos de asociacion y de coalicion que alos trabajadores
de la industria”. De dicho texto se desprende con claridad que no se trata de
garantizar a estos trabajadores unos derechos sindicales especiales, sinomas
bien asegurarles la aplicacion de los mismos derechos que se leconcedan alos
trabajadores industriales (ratificado por Espaiia el 8 de Abril de 1932).

3) En 1923 se produce el primer intento de elaborar un proyecto de Convenio sobre
libertad sindical. La propuestafue formulada porlos representantes obreros, ante
la carencia total de normas que desarroliaran este principo, considerado como
pilar basico de la Organizacion, y que posibilitara una accion coherente y eficaz
en este tema, a la vista de las denuncias que se presentaban por supuestas
violaciones del citado principio. Este inicial intento constituyé un clamoroso
fracasoante laimposibilidad de llegar a un acuerdo por ias delegaciones obreras
y patronales, enla encuesta que deberia elaborarse comotrabajo inicial de toma
de conocimiento de la situacion en materia sindical en los distintos paises.

4) En la Recomendacion n.° 70 de la Conferencia congregada en Filadelfia el 2 de
Abril de 1944, se aprobd un texto "sobre politica social en los territorios
dependientes” entre cuyas disposiciones se recoge "elderecho de los empleadores
y de los trabajadores de asociarse para cualquier fin licito” (art. 43).

5) Como resoluciones mas significativas adoptadas en esta materia cabe seiialar
la Resolucion sobre las relaciones de trabajo en las industrias mecanicas,
aprobada en 1946, por la Comision de Industrias Mecanicas, y la Resolucion
también de 1946, sobre la libertad de asociacion, la negociacion colectiva y la
observanciade los contratos colectivos, adoptada por fa Comisién del Hierroy del
Acero.

6) En el mismo sentido que la Recomendacion n.° 70, el Convenio n.° 84 relativo al
derecho de asociaciony ala solucién de conflictos de trabajo en los territorios no
metropolitanos, aprobado en lareunién de Ginebrade 19de Juniode 1947,ensu
art. 2dispone que "se debera garantizar por medio de disposiciones apropiadas
el derecho de los empleadores y de los trabajadores a asociarse para cualquier
fin licito™. El citado convenio a pesar de tener una aplicacién limitada a los
territorios no metropolitanos, constituye el primerinstrumentodela O.1.T. que de
forma ordenada y global comienza a desarrollar el derecho fundamental de la
libertad sindical. Asimismo, se establece un su articulo 3 que "se deberan dictar
todas las medidas pertinentes afin de garantizara los sindicatos representativos
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de los trabajadores interesados, el derecho a celebrar contratos colectivos cof
los empleadores o con las organizaciones de empleadores”, vinculandose I#
negociacion colectiva ala libertad sindical con unaclaraintencionalidad participativa.
Sin embargo, es el art. 4 de este convenio, el que de forma directa afronta el
derecho de participacion al sefialar que "se deberan dictar todas las medidas
pertinentes afin de consultare implicara los representantes de las organizacione$
de empleadores y de trabajadores, en la elaboracion y aplicacion de a8
disposiciones destinadas a garantizar la proteccién de los trabajadores y el

cumplimiento de la legisiacion deltrabajo”; y el art. 6, al abordarla solucion de 108

conflictos de trabajo en los territorios no metropolitanos, estimula su resolucion
de forma equitativa por medio de organismos de conciliacion, y previene que "sé
deberan diclar todas las medidas pertinentes para consultar y asociar a 0%
representantes de las organizaciones de empleadores y de trabajadores en él
establecimiento y funcionamiento” de los citados organismos.

7) En 1947 la Conferencia Intemacional del Trabajo adopté una resolucién sobre 18

libertad sindicaly la proteccién del derecho a sindicacion y negociacion colectiva
que tuvo como documentos base, una memoria presentada por la Federacion
Sindical Mundial, que ambas organizaciones enviaron al Consejo Econémicoy
Social en las Naciones Unidas, siendo dicho organismoquienlosenvibalaO.LT.,
con la solicitud de que se continuaran los esfuerzos tendentes a la consecucion
de uno o varios convenios de esta materia.

Suficientemente maduro este tema, entre las diferentes delegaciones qué
constituyen la Q.1.T., enlaConferencia del 17 de Junio de 1948, celebrada en San
Francisco, se discutié y aprobd el Convenio n.° 87 relativo a la "libertad sindical
y a la proteccion del derecho de Sindicacién”, que fue perfeccionado con el
convenio n.° 98, aprobado el aiio siguiente, que versa sobre la aplicacion de l0$
principios del derechode sindicacién y de negociacion colectiva. (Ratificados pof
Espaiia el 13 de Abril de 1977).

Estos dos convenios constituyen los instrumentos que retinen la normativé
fundamental de la O.1.T. en materia de libertad sindical y participacion, documento$
importantes, no sélo por formar parte de los convenios basicos de la organizacion
y estar en estrecha relacion con los principios propios que conforman l0$
derechos humanos, sino también por constituir los primeros documentos qué
abordan de formadirectay con caracter general el desamollo de estos derechos:

De ambos documentos podemos extraer los siguientes principios, que se ha
ido consolidando con las resoluciones adoptadas por el Comité de Libertad
Sindical del Consejo de Administracion dela O.L.T.

- Elderechode los trabajadores a constituir las organizaciones que estimen
conveniente, (art. 2, Conv. 87) sin que se tome posicion afavor de latesis
de la unidad o del pluralismo sindical.

- Elderechoalaconstitucion de las organizaciones sindicales sin necesidad
de la llamada "autorizacion previa®, por parte de la Administracion del
Estado, (art. 2, Conv. 87).

- Elderecho al no establecimiento de distincién, en orden a la fundacion Y

* afiliacién sindical que pueda suponer algun tipo de discriminacion, (art. 2/
Conv. 87).

- El derecho de todo trabajador a afiliarse a cualquier organizacion y2
constituida, con la sola condicion de respetar los estatutos de la misma
(art. 2, Conv. 87).
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- Elderechode lasorganizaciones sindicales alaredaccion de sus estatutos
yreglamentos, (art. 3, Conv. 87).

- Elderechode los sindicatos aorganizar deformaautbnoma su administracion
y sus actividades, (art. 3, Conv. 87).

- El derecho de las organizaciones sindicales a formular libremente sus
tablas reivindicativas y sus programas de accion, (art. 3, Conv. 87).

- Elderechodelos afiliados a elegirlibremente sus representantes en el seno
de la organizacion sindical, (art. 3, Conv. 87).

- El derecho de las organizaciones sindicales a constituir federaciones y
confederaciones que las agrupen (art. 5, Conv. 87).

- Elderecho de todo sindicato, federaciéon o confederacién de constituir o
afiliarse a organizaciones sindicales internacionales, (art. 5, Conv. 87).

- Elderechode las organizaciones sindicales ano ser disueltas o suspendidas
porvialegislativa o administrativa, (art. 4, Conv. 87).

- Elderechode las organizaciones sindicales aorganizar su administracion
y actividades sin intervencion de las autoridades publicas tendentes a
limitar o entorpecer el ejercicio legal de este derecho, (art. 3, Conv. 87).

- Elderechode los sindicatos a ser protegidos contralos actos e injerencias
de los empresarios o sus organizaciones. (Concretamente, se prohibe a
las empresas, fomentar organizaciones sindicales de trabajadores o
sostenerlos economicamente para ejercer el control de las mismas),
(art. 2, Conv. 98).

- Elderechoanoserdiscriminado en elempleo nidespedido por su afiliacién,
militancia o actividad sindical, (art. 1, Conv. 98).

- El derecho de los sindicatos, federaciones y confederaciones a adquirir
personalidad juridica, sin ningtintipo de limitaciones que puedan menoscabar
alguno de los derechos resefiados anteriormente sobre constitucion,
organizacion y funcionamiento, (art. 7, Conv. 87).

- Elderecho de los empresarios y las organizaciones de empresarios, por
una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, a desarrollar y
usar procedimientos, con objeto de reglamentar, por medio de contratos
colectivos, las condiciones de empleo, (art. 4, Conv. 98).

8) En el aiio 1950 el Consejo de Administracion de la O.1.T. cred la Comision de

Investigacion y Conciliacién en Materia de Libertad Sindical, que teniacomo objeto

fortalecer el sistema de control en la aplicacion de los Convenios aprobados y

ratificadosy, por otro lado, velar por el cumplimiento de los principios inspiradores

de la Organizacion por parte de todos los Estados Miembros de la O.1.T. En el
mismo sentido, y constatada la ineficaz labor de la citada Comision, debido alas
frabas y reticencias que determinados gobiernos mostraban, ya que sélo podia
actuar previa autorizacion del Estado respectivo, se hizo necesario que el

Consejo de Administracion creara en 1951 el ya citado Comité de Libertad

Sindical, a fin de que examinara previamente todas las denuncias que se

presentaran en cuestiones relativas a violaciones del principio de Libertad

Sindical. Este Comité se ha consolidado de una forma estable y ha creado un

cuerpo de doctrina o jurisprudencia en torno a la libertad sindical.

9) En la Conferencia General de 1951, se aprueba la Recomendacién sobre los

contratos colectivos, que constituye uno de ios primeros documentos que

realizan una estructuracién sistematica de lanegociacion colectiva, destacando

81

itn realizada por ULPGC. Biblioteca Unwe}é&a;ia, 2009

to, los autores. Digitali

©Del



los principios basicos en los que se cimenta el Derecho del Trabajo y mereciendo
resaltarse el concepto de contrato o convenio colectivo que recoge en su capituld
I, al sefialar que la expresion "contrato de trabajo” comprende todo acuerdd
escrito relativo a las condiciones de trabajo y de empieo, celebrado entre uf
empleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones dé
empleadores, porunaparte, y, porotra, unaovarios organizaciones representativas
de trabajadores o, en ausencia de tales organizaciones, representantes dé
trabajadores interesados, debidamente elegidos y autorizados por estos Gitimos:
de acuerdo con la legislacion nacional.

Tienen acogida en esta Recomendacion una serie de principios y medidas qué
hoy dia, forman parte de los sitemas de contratacion colectiva de la mayoria dé
los paises, entre los que debemos destacar los siguientes:

- Laeficacia general de los contratos o convenios colectivos.

- La inderogabilidad singular de los convenios colectivos por contrato$
individuales, o lo que es lo mismo, la irrenunciabilidad de los derechos dé
los trabajadores de origen legal 0 convencional.

- Laautonomiay laapliicacion directade los acuerdos colectivos, sin requerif
medidas legislativas.

- Los principios de normas favorables, y condicion mas beneficios?
individuaimente adquirida.

- La posibilidad de extension de los convenios colectivos, supeditada a
cumplimiento de determinados requisitos.

- La participacién de las representaciones patronales y obreras en ¥
interpretacion y aplicacion de los convenios o contratos colectivos.

- La publicidad, registro y depésito de los acuerdos colectivos.

- Laprorroga automatica de los convenios colectivos, sino hay modificacion
o anulacion por las partes firmantes.

10) Por su singular importancia, conviene destacar la Recomendacién sobré

congciliacion y arbitraje voluntarios, también aprobada en laConferencia Generﬂ
de 1951, y enla que se sefialala necesidad de establecerorganismos voluntario$
y paritarios para contribuir a ia prevencion y solucion de los conflictos entré
empleadores y trabajadores, destacando en los mismos las siguientes notas:
El procedimiento debe ser gratuito y expeditivo.
- Lainiciativa puede ser a instancia de parte o de oficio.
- Durante ia tramitacion se debe estimular la abstencion de la huelgay ol
*lock-out”.
- Nodebe menoscaberse el derecho de huelga.
- Los acuerdos que pongan fin a un conflicto deben formalizarse por escrit0
y tener la misma consideracion que un convenio colectivo normal.

11) La Conferencia General de 1952 aprueba la Recomendacion 94 sobre @

colaboracién en el ambito de la empresa, que tiene como objetivo promover 18
consultay la colaboracién en dicho &mbito “sobre cuestiones de interés comun
que noestén comprendidas dentro del campo de la accion de los organismos dé
negociacion colectivaoque normalmente no sean tratadas porotros organismo$
encargados de determinar las condiciones de empleo”. De esta manera s€
instituyen la consuilta y la colaboracién como modalidades de participacion, ahi
donde nollegue la negociacion colectiva, por entender a éstacomo una formul8
mas completa e intensa.

12) Como continuacién, en un 4mbito mas amplio, de la Recomendacion sobre 18
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colaboracion en el ambito de laempresa de 1952, la Conferencia de 1960 adopta
la Recomendacion n.° 133 relativa a la consulta y a la colaboracion entre
autoridades publicas y las organizaciones de empleadoresy de trabajadores en
las normas de actividad econémica y en el ambito nacional. Con ella se trata de
establecer modalidades participativas supraempresariales de origen legal, pactado
o mixto, con o sin laintervencion de autoridades publicas, pero salvaguardando
la libertad y accion sindical, y la negociacion colectiva.

Persigue dicha Recomendacion el objetivo general de fomentariacomprension
mutuay las buenas relaciones, afin de “desarroliar la economia en su conjunto
o algunas de sus ramas, de mejorarias condiciones de trabajo y de elevar el nivel
devida”; y como objetivo mas concreto se traza el pemitirel examen conjunto de
cuestiones de interés mutuo y un mayor asesoramiento y asistencia de los
interlocutores sociales hacia las autoridades ptblicas.

13) Lalibertad sindical ylanegociacioncolectiva han sido una preocupacion constante

en los trabajos de la O.L.T.; siendo estos principios reafirmados en distintas
resoluciones; asi la Resolucion de la Conferencia Internacional relativa a la
libertad sindical de 1964, en la que se incluye una invitacion al Consejo de
Administracion para que estudie la posiblidad de incluir en la Carta Constitucional
delaQ.1.T., determinados principios esenciales contenidos en los Convenios n.°
87 y 98, asi como que encamine las mejores formas para conseguir una
proteccion cada vez mayor de la libertad de sindicacion; y la resolucion de la
Conferencia Internacional de 1970 sobre "los derechos sindicales y su relacién
las libertades civiles”, cuyo objeto principal fue evidenciar que "el concepto de
derechos sindicales carece totaimente de sentido cuando no existen libertades
civiles” y en este sentido determina que son esenciales paralarealizacion plena
de los derechos sindicales la existencia de los siguientes derechos Civiles:

- Lalibertadyia Seguridad de lapersonay la proteccion contrala detencion
y la prisién arbitrarias.

- Lalibertad de opiniony expresiony, en particular, de sosteneropiniones sin
sermolestado; y de investigary recibirinformacion y opiniones, y difundirias,
sin limitacién de fronteras por cualquier medio de expresion.

- Elderechode reunion.

- Elderecho a proceso regular por tribunales independiente e imparciales.

- Elderechoalaproteccion de la propiedadde las organizaciones sindicales.
14) Conlafinalidad de completar las disposiciones recogidas en la Recomendacion
n.° 94, sobre colaboracion entre empleadores y trabajadores en el ambito de la
empresa, de 1952, en la Conferencia General de 1967, se adoptala Recomendacion
n.° 129, relativaalas comunicaciones entre la direcciony los trabajadores dentro
de la empresa, y que propone, en primer lugar, el reconocimiento por parte de
empresarios y trabajadores, y de sus organizaciones, de la "importancia que
tiene, dentro de la empresa un clima de comprension y confianza mutuas
favorable tanto para la eficacia de laempresa como paralas aspiraciones de los
trabajadores”.

Para esta Recomendacion una politica eficaz de comunicacion debe asegurar
ladifusion e intercambio rapido de informaciones completas y objetivas, sobre los
diferentes aspectos de lavida de laempresay de las condiciones sociales de los
trabajadores, asi como, consuitas entre las partes interesadas antes de que la
direccion adopte decisiones sobre asuntos de mayorinterés. Sefialando que los
métodos de comunicacion no deben menoscabar la libertad sindical, ni perjudicar
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a los representantes elegidos por los trabajadores o a sus organizaciones, ni
limitar las atribuciones de los mismos.

Como medios de comunicacién propone reuniones, para intercambio de
puntos de vista e informacién; boletines, revistas, periédicos de empresa, 0
circulares; y distintos medios que permitan a los trabajadores hacer sugerencia$
y expresar su opinion sobre cuestiones relativas al funcionamiento de laempresa
Como cuestiones sobre las que se deberia proporcionar informacion sefiala 188
siguientes:

- Lascondiciones generales de empleo, incluidos la contratacion, eltraslad?

y laterminacion de la relacion de trabajo.

- La descripcion de las tareas de los diversos puestos de trabajo y sV
correspondiente posicion en la estructura de la empresa.

- Lascondiciones generales de trabajo.

- Las posibilidades de formacion profesional y perspectivas de ascenso e/
la empresa.

- Losreglamentos de Seguridad e Higiene en eltrabajo e instrucciones sobr®
la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

- Los procedimientos para el examen de reclamaciones, asi como 3
modalidades de su funcionamiento y las condiciones de su utilizacion.

- Los servicios de bienestar para el personal (asistencia médica, sanidad
comedores, alojamiento, actividades de esparcimiento, servicios de ahofm?
y bancarios, etc.).

- Losdiferentes sistemas de seguridad social o de asistencia social existente$
en laempresa.

- Lareglamentacion de los regimenes nacionales de seguridad sociala qué
estan sujetos los trabajadores por su empleo en la empresa.

- Lasituacién general de la empresay perspectivas o planes de desarrold
futuro.

- Laexplicacion de las decisiones que probablemente tengan efectos directo’
oindirectos sobre la situacion de los trabajadores en la empresa.

- Los métodos de consulta, discusion y cooperacion entre la direccion y Sus
representantes, por una parte, ylos trabajadores y sus representantes, pof
otra.

- Cuando se trata de una cuestion que haya sido objeto de negociacione$
entre elempleadory los trabajadores o sus representantes en ia empresa
ode un convenio colectivo concluido aun nivel que excede delmarco de ¥
empresa, lasinformaciones transmitidas deberian contener una referenci®
expresa atales negociaciones o convenios.

15) En la misma conferencia de 1967 se aprueba la Recomendacion 130 sobre o
examen de reclamaciones. A los efectos de este trabajo, merece ser destacad®
el punto n.°6 que vincula alas organizaciones patronales y de trabajadores en ol
establecimiento y funcionamiento de los procedimientos de examen dé
reclamaciones dentro de laempresa, y el punto 7.2 que prevé la cooperacion d¢
los representantes de los trabajadores, en la solucion de las cuestiones sociale®
que afecten a los mismos, antes de que la empresa tome una decision.

16) EnlaConferenciaGeneralde laO.1.T. celebradael 2de Juniode 1971, se apmbb
el Convenion.° 135, sobre los representantes de los trabajadores, ratificado pof
Espaiia el 8 de Noviembre de 1972; el citado convenio en su art. 3.° viene 8
establecer que la expresion "representantes de los trabajadores” comprend®
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tanto a los representantes sindicales, como a los representantes unitarios
elegidos libremente por los trabajadores de la empresa, instituyendo en el articulo
1.2 quetales representantes "deberan gozar de proteccion eficaz contratodo acto
que pueda perjudicarios, incluido el despido”. Esta proteccion deberaprestarseles
a estos representantes cuando el perjuicio sea debido a las siguientes
circunstancias:

- Por su condicion de representante de los trabajadores.

- Por sus actividades como tales representantes.

- Por su afiliacién a un sindicato.

- Por su participacion en la actividad sindical.

Como tnicorequisito que el citado articulo impone para estar comprendido en
la proteccion enunciada, esta el que los “representantes actien conforme aias
leyes, contratos colectivos u otros acuerdos comunes en vigor”.

A efectos de participacion es necesario resaltar que en el articulo 2 de dicho
convenio se recoge que "los represen-tantes deberan disponerenlaempresa de
las facilidades apropiadas para permitirles el desempefio rapidoy eficaz de sus
funciones”; derecho que entendemos basico para el buen funcionamiento de
cualquier modelo participativo gue se quieraimplantar.

Lamisma Conferencia General adopta unarecomendacion sobre la proteccion
y facilidades que deben otorgarse a los representantes de los trabajadores, con
un contenido mucho mas amplio, concreto y especifico que el recogido en el
Convenio 135, en la que se establece una relacién prolija de las medidas de
proteccion y facilidades que se recomienda se otorguen a los representantes.
17) EIConvenio 141, sobre las organizaciones rurales, aprobado en 1975, constituye
el instrumento que consagra ia libertad sindical en el mundo rural-agricola,
extendiendo el derecho de libre sindicacion en su mas amplio sentido, no sélo al
trabajador rural asalariado, sinotambién atoda personaque trabaje en latierra por
cuenta propia, con titulo de arrendatario, aparcero, medianero, o simplemente
como pequenio propietario. (Se ratifica por Espaiia el 8 de Abril de 1978).

Comoobjetivos que se desprenden del articulado del citado convenio, podemos
citar los siguientes:

- Dotar a estos trabajadores de las organizaciones adecuadas para la

defensa de sus intereses especificos.

- Posibilitar 1a participacion de los mismos en el desa-rrollo econémico y

social, y en los beneficios que de él se derivan.

- Mejorarlas oportunidades de empleoy las condiciones generales de trabajo

y de vida, de los trabajadores de estas regiones.

- Lograrunmas justo reparto de larentanacional y una mejor distribucién de

la misma.

Asimismo, en lacitada Conferenciade 1975, siguiendo igualmetodologia que
conferencias anteriores, junto al Convenio, se adopta su correlativa
Recomendacion, con un contenido mucho mas amplioy preciso, para posibilitar
unamas extensaaplicacion delos principios recogidos en el convenio, sobre todo
en paises abiertos a lainiciativade laO.|.T.

18) ElConvenio 144, sobre laconsultatripartita, aprcbado en 1976, tiene el propésito
de encontrar procedimientos que aseguren consultas electivas, entre ios
representantes del Gobiemo, de los empleadores y de los trabajadores, sobre los
asuntos relacionados con las actividades de la Organizacion Internacional del
Trabajo, (ratificado por Espaiia el 16 de diciembre de 1983).
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Estas consuitas giraran en tomo a las siguientes cuestiones:

a) Las respuestas de los gobiemos a los cuestionarios relativos a los punto’
incluidos en el orden del dia de laConferenciainternacional del trabajoy 0%
comentarios de los gobiemos sobre los proyectos de texto que debé
discutirla Conferencia.

b) Las propuestas que han de presentarse a las autoridades o autorida?
competente en relacién con la sumision de los convenios y
recomendaciones.

c) El examen a intervalos apropiados de convenios no ratificados y ¢
recomendaciones a las que no se haya dado aln efecto para estudiar qu¢
medidas podrian tomarse para promover su puesta en practica y s
ratificacion eventual.

d) Las cuestiones que puedan plantearias memorias que hayan de comunicars®
ala Oficina Internacional del Trabajo.

e) Las propuestas de demandas de convenios ratificados.

19) Ante las constantes denuncias de violacion de los Convenios 87 y 98, asi com®
por las dificultades de interpretacion que han planteado en su aplicacion a 0%
funcionarios pablicos, dando lugar a que los gobiemos apliquen los citado$
convenios de tal forma que excluyen a numerosos grupos de empleadore
publicos, laConferencia General de laOrganizacion de 1975, aprobé el Conven®
151 y la Recomendacion 159, que reafirma, de un lado, el derecho de libr®
sindicacion de los funcionarios puablicos, (exceptuandose solamente de ¥
aplicacion directa, alas fuerzas amnadas y ala policia, yalos empleados piiblico$
de altonively poder decisorio de naturaleza confidencial), y de otro, se garantiz?
laproteccion de las organizaciones de funcionarios ante actos de discrimi-nacio?
antisindical, proclamando su independencia frente de las autoridades pablicas:
(Ratificado por Espaiia el 22 de Junio de 1984).

Asimismo, se sefiala que la necesidad de estimular y fomentar el pler®
desarrolio de la negociacion colectiva entre las autoridades publicas competentes
y las organizaciones de funcionarios, sin olvidar las facilidades que debe’
otorgarse alos representantes de las organizaciones reconocidas en orden au®
rapido y eficaz desempeiio de las funciones que les son propias.

20) Por Glitimo cabe citar el convenio n.° 154, sobre negociacion colectiva, de 1981
(ratificado por Esparia el 26 de Julio de 1986), cuya finalidad esta centrada éf
tomo a la necesidad de que los gobiernos adopten medidas que propicien Y
fomenten lanegociacion colectivalibre y voluntaria, debiéndose caracterizare
tipo de negociacion por las siguientes notas:

a) Que abarque a todas las ramas de la actividad economiica.

b) Lalegislaciono lapractica nacional podra exceptuara las Fuerzas Armada®
y alaPolicia.

c) Se podran fijar modalidades particulares para la negociacion colectiva ef
la Administracion Pablica.

d) Los trabajadores podran estar representados en dichas negociacione’
tanto por representaciones unitarias como sindicales.

€) Seran materias de negociacion las condiciones de trabajo y empleo, 18°
relaciones entre empresarios y trabajadores y las relaciones entre
organizaciones sindicales y patronales.

f) Lasmedidas que se adopten porlas autoridades parael fomentoyestimup
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de la negociacion colectiva deberan ser objeto de consulta entre las
organizaciones sindicales y patronales.

Por otro lado, en la misma conferencia se adopta el convenio n.° 155 sobre
seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo -igualmente
ratificado por Espaiia el 26 de Julio de 1985- y que en su articulo 4 se establece
que "todo Miembro debera, en consulta conlas organizaciones mas representativas
de empleadoresy de trabajadores interesadas, y habida cuenta de las condiciones
y practica nacionales, formular o poner en practicay reexaminar periodicamente
una politica nacionalcoherente en materia de seguridad y salud de los trabajadores
y medio ambiente de trabajo”.

*Esta politicatendra porobjeto prevenirios accidentesy los dafios parala salud
que sean consecuencia del trabajo, guarden relacion con la actividad laboral o
sobrevengan durante el trabajo, reduciendo alminimo, enlamedidaen que sea
razonable y factible, fas causas de {os riesgos inherentes al medio ambiente de
trabajo”.

21) Con el objetivo de completar el convenio 154 sobre negociacion colectiva, la
misma Conferencia de 1981, aprueba la Recomendacion 163, con igual
denominacion y centrada fundamentalmente en el desarrollo de los distintos
medios para fomentar la negociacion cofectiva, y en este sentido recomienda:

- Elestablecimientoyexpansién, concaracter voluntario, de organizaciones

libres, independientes y representantivas de empleadores y trabajadores.

- Elreconocimiento de organizaciones representativas de empleadores y
trabajadores a los efectos de la negociacion colectiva.

- Ladeterminacion, enbase acriterios objetivos y previamente definidos, de
las organizaciones a las que ha de atribuirse el derecho de negociacion

- colectiva.

- Posibilitar que la negociacion colectiva pueda desarro-liarse en cualquier
nivel, velando por que exista coordinacién entre ellos.

- Prestar la asistencia necesaria para que los negociadores tengan la
oportunidad de recibir unaformacioén adecuada.

- Conferir alos negociadores respectivos el mandatonecesarioparaconducir
y concluir las negociaciones, areserva de cualquier disposicion relativaa
consultas en el seno de sus respectivas organizaciones.

- Facilitar a los negociadores toda la informacion necesaria para poder
negociar con conocimiento de causa.

- Establecervias que posibiliten la solucion alos conflictos que enfrentena
las partes negociadoras.

b) Posiciones del Comité de libertad Sindical respecto de la participacién

Enprimerlugar, se hace necesario resaltar que el Comité, en diversos informes ha
seialado que "el derecho de negociar con los empleadores respecto de las condiciones
de trabajo constituye un elemento esencial de ia Libertad Sindical”, y aflade que "los
sindicatos deberan tener el derecho, mediante negociaciones colectivas o por otros
medios licitos, de tratar de mejorar las condiciones de vida y de trabajo de aquellos a
quienes representan”. De ello se deduce que la participacion de los trabajadores, por
medio de sus representantes en la determinacion de las condiciones de trabajo,
mediante la negociacion colectiva, o cualquier otra férmula participativa, constituye el
aspecto mas dinamico de la libertad sindical y el fin Gitimo de la misma. Carece de
sentido el derecho de libre sindicacion si no se le vincula a la finalidad de mejorar las
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condiciones de contratacion laboral. La libertad sindical tiene como dltima ﬁnalida",
participar, (44 informe, cason.® 202, parrafo 137; 65 informe, cason. 266, pérraf055'
67 informe, cason.° 303, parrafo 291).

Elcitado Comité de Libertad Sindical ha sentado, respecto de la participacion, loé
siguientes principios:

1.-REPRESENTACION EQUITATIVA:

Consideraque cuando seanecesario establecer comités paritarios competent°’
para examinar problemas que afecten a los trabajadores, los gobiernos deberd
adoptar las medidas necesarias para que haya unarepresentacion equitativaen C
diversas secciones del movimiento sindical interesadas concretamente en *
problemas considerados, (7.° informe, caso n.° 52, parrafo 29).

2.-EXCLUSION DE ORGANIZACIONES MINORITARIAS:

Estima que el hecho de no admitir una organizacién minoritaria en instancias &
participacion no es contrario a los principios de libertad sindical, siempre que g
exclusionradique en lafalta de representatividad objetivamente determinadayqv?
tal organizacion disfrute de otros derechos que e permitan efectivamente pnoma\"‘
y defender los intereses de sus miembros, (69 informe, caso n.° 280, parrafos 11
26; 77 informe, caso n.° 368, parrafos 15-20; 93 informe, cason.® 281, pamrafo 7"
143 informe, caso n.° 655, parrafo 40).

3.-REPRESENTATIVIDAD EFECTIVAY OBJETIVA!

Para asegurar la imparcialidad es conveniente que los representantes ¢
empresarios y trabajadores fuesen efectivamente representativos de los mismo®
y su nombramiento debe requerir su consulta y conformidad; y su reconocimient’
por parte de lasautoridades publicas debe basarse en criterios objetivos establecid®
previamente porun organismo independiente, (61 informe, cason.® 256, parrafo 36:
69 informe, caso n.° 300, parrafo 124; 85 informe, caso n.° 341, parrafo 195).

4.-LACONSULTAYLACOLABORACION:

El comité ha recalcado en distintos informe la importancia del principio de B
consulta y la colaboracion entre las autoridades ptiiblicas y las organizaciones
empleadores ytrabajadores en elambito de laindustriay de la nacion, como formu¥
de evitar conflictos sociales y laborales, aunque la negativa a esta modalidad de
participacion no constituya necesariamente unainfraccion de los derechos sindicale®
(105 informe, cason.? 503, parrafo 210y 211; 124 informe, cason.® 531, pérraf025;
110 informe, caso n.° 561, parrafo 224).

5.-PRIORIDADALAREPRESENTACION SINDICAL:

El Comité ha sefialado que la normativa intemacional dé prioridad, a la hora ¢
reconocer a una de las partes de la negociacion colectiva, a las organizaciones ¢
trabajadores, refiriéndose alos representantes de los trabajadores no organi
solamente en caso de ausencia de tales organizaciones. Por ello, considera que i
negociacion colectiva directaentre laempresay sus trabajadores, porencimade 18°
organizaciones representativas cuando la misma exista, puede en ciertos casos ¥
en detrimento del principio por el cual se debe estimular y fomentar la negociacion:
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6.-LANEGOCIACION COLECTIVA, MODALIDAD DE PARTICIPACION EQUITATIVA:

El Convenio colectivo constituye el método mas seguro de fijar equitativamente
los salarios y las condiciones de trabajo en la economia privada, siempre que
empresarios y trabajadores estén en nimeroigualy en elmismo plano de igualdad,
(73 informe, caso n.° 264, parrafo 57; 11 informe, caso n.? 51, parrafo 48).

7.-VOLUNTARIEDAD DE LANEGOCIACION COLECTIVA:

Elcomité ha sefialado como contrarios al principio de negociacion voluntaria los

siguientes casos:

- Laintervencion de un representante de la Autoridad ptblica en laredaccién de
los convenios colectivos, sino se limitaaun papel de meraayudatécnica, (105
informe, caso n.° 266, parrafos 128y 129).

- Una normativa que imponga la negociacion colectiva a las organizaciones
sindicales sobre los aspectos que sefiale la Autoridad Laboral, (116 informe,
cason.’ 541, parrafos 71y 72).

- Elestablecerun periodo determinado de tiempo para concluir la negociacion,
e imponer que de no alcanzarse acuerdo entre las partes, los puntos en litigio
sean decididos por arbitraje de la Autoridad Laborali, (116 informe, cason.® 541,
parrafos 71y 72).

- Cuando unadisposicion fije un periodo excesivo de tiempo para concertar un
convenio colectivo, (113 informe, caso n.° 654, parrafo 244).

- Imponer coactivamente un sistema de negociacion colectiva con una
organizacion determinada, (13 informe, cason.® 96, parrafo 137; 75 informe,
cason.° 334, parrafo 19).

- Una legislacion que faculte al Ministerio de Trabajo para fijar las normas
relativas a salarios, jornada de trabajo, descansoy vacaciones y condiciones
de trabajo, debiendo limitarse los convenios colectivos a recoger dichas
normas, (116 informe, cason.® 551, parrafo 109).

8.-LABUENAFE EN LANEGOCIACION:

Elcomité havenido sefialando laimportancia de que tantc los empresarios como
los sindicatos deben negociar de buena fe, realizando esfuerzos para llegar a un
acuerdo. Se insiste en que la existencia de relaciones de trabajo satisfactorias
dependen primordialmente de la actitud reciproca de las partes y de su confianza
mutua (139 informe, caso n.° 725, parrafo 279).

9.-EL GRADO DE LIBERTAD DETERMINA LA LEGALIDAD DE ASPECTOS
NEGATIVOS ENLAPARTICIPACION:

Elcomité estima que la participacion de los sindicatos en lafijacion de disposiciones
relativas al rendimiento y productividad, es compatible con sus funciones de
proteccion de los intereses de los trabajadores, dependiendo del grado de libertad
de quedisfruten los sindicatos en otros aspectos, (21 informe, cason.® 219, parrafo.
36; 22 informe, caso n.° 58, parrafo 52; 23 informe, caso n.° 111, parrafo 194).

10.-REGISTRO DE LO PACTADO SIN NECESIDAD DE APROBACION PREVIA:

La necesidad de una aprobacion previa del gobiemo para dar validez a un
convenio colectivo, podria implicar una’ medida contraria al fomento de los
procedimientos de negociacion. Sin embargo, el Comité considera que no seria
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contraria a este principio una legislacion que autorice el rechazo del registro por
defectos de forma, siempre que el rechazo no sea por motivos tales como que el
texto es contrario a la politica general del gobiemo.

I-LA PARTICIPACION EN EL DERECHO COMUNITARIO EUROPEO
1.- El Proyecto de Quinta Directiva
a) Proyecto inicial y suaccidentada trayectoria

Con fundamento en el articulo 54.3, letra g) del Tratado de la Comunidad Europea
(TCEE), que establece la base juridica especifica de la armonizacion en el area del
derecho de sociedades, en la busqueda de garantias equivalentes para los socios y
terceros, la Comision con fecha9 de Octubre de 1972, presentaal Consejo el proyecto
inicial de Quinta Directiva, sobre la "estructura de las sociedades anénimas y los
poderesy obligaciones de sus 6rganos”, que hatenidounaaccidentadatrayectoria, con
modificaciones esenciales hasta su actual version de 19 de Agosto de 1983, y que
someramente podemos concretar en las siguientes caracteristicas evolutivas:

1) Se hapasado de una posicidn que apuntaba una solucién uniformadora, recogida
en el proyecto inicial de 1972, fundamentada en la necesidad de armonizar las
estructuras de las empresas y los derechos de los trabajadores, aotra, enla que
reina laflexibilidad de estructuras y derechos, plasmadaen sutGltima version de 1983.

2) Laprimera redaccion de la Directiva apostaba por el establecimiento entodos los
Estados miembros de un sistema dualista de érganos en las sociedades
anonimas, que almargen de la Junta General de accionistas, se concretaban en
un érganode direccion encargado de la gestion y representacion, y un érgano de
vigilanciay contro! del rgano de direccion, en una estructura similiar ala existente
en Alemania; y se preveia que almenos untercio de los miembros del 6rgano de
vigilancia fueranombrado porlos trabajadores o los representantes de éstos, en
las sociedades con quinientos 0 mas trabajadores.

3) El rechazo que esta primera propuesta origind en algunos de sus miembros,
especialmente Inglaterra e ltalia, hizo necesario que la Comision profundizaraen
el estudio de la participacion de los trabajadores, y en la busqueda de lugares
comunes aporté el llamado "Libro Verde” sobre "La participacion de los
trabajadores y laestructura de las sociedades en la Comunidad Europea”. En el
mismo se "describen las posiciones y las tendencias mas importantes que, en
torno a estos problemas, pueden detectarse en la Comunidad, asi como las
cuestiones centrales planteadas por estos problemas, en lo relativo a la
construccioén de un marco comunitario para las legislaciones de las sociedades
anénimas. Se sugieren algunas soluciones para suscitar discusiones que
permitan concluir con éxito el debate entablado.

4) En base alo aportado por el "Libro Verde”, se elabora por la Comisién un nuevo
documento articulado de quinta directiva publicado en 1978, y cuya principal
aportacion es el establecimiento de un periodo transitorio que concluira con ia
implantacion del sistema dualista previsto inicialmente. Durante este periodo
transitorio los Estados miembros podian elegir entre laintroduccion obligatoria del
sistema dualistao laimplantacion facultativa de los sistemas dualistas y unitario,
pudiendo realizarse la participaciéon de los trabajadores a través de miembros
representantes del personal en elconsejo de vigilancia o de administracion, o por

medio de un 6rgano externo de representacion.
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5) Después de enconados debates en el Parlamento Europeo, en Septiembre de
1979 se nombra ponente a Geurisen, quien elabora una propuesta, cuya principal
caracteristica consiste en eliminiar el periodo transitorio previsto en el proyecto
anterior, posibilitando un sistema flexible, con amplia libertad de eleccion, al
considerar que tanto el sistema dualista como el unitario son equivalentes en el
resuitado, y que es aprobada en la Comisién Juridica en Noviembre de 1981,y
presentadaal Partamenteo Europeoen Enerode 1982. Siguiendo lalineatrazada
eneste Dictamen parlamentario, la Comision redacta un nuevo proyecto modificado
de Quinta Directiva, que dirige al Consejo en Agosto de 1983, abandonandose
definitivamente la ideainicial de at€mmonizar entorno aunade las dos opciones que
los distintos sistemas de los Estados miembros tienen puestos en practica.

b) Objetivos del proyecto

El proyecto de Quinta Directiva tiene la pretension de acometer esa aspiracion tan
vieja de la reforma de la gran empresa capitalista, tratando de armonizar a nivel
comunitario, los aspectos mas polémicos e importantes de la misma. No sélo se
propone articular la participacion de los trabajadores en latoma de decisiones de las
empresas, sino que también ello conlleva la modificacion de la estructura administrativa
y una proteccion distinta de los derechos de los accionistas.

Asimismo, se pretende, como seiiala su exposicion de motivos, una armonizacion
que facilite las operacionestransnacionales de reestructuracion e interpenetracion de
las empresas, en base a existenciade condiciones juridicas equivalentes. Sin embargo,
la flexibilidad que posibilitan los Gltimos proyectos hace de dificil consecucion este
objetivo armonizador. Elio hahecho que tratadistas deltema, como Gaudencio Esteban
Velasco, seiialen que "o que se harevisado parece que es soloiaformade flevaracabo
ese objetivoy el grado de intensidad en el punto de partida de un proceso dinamico de
armonizacion. Y decimos "parece” porque no faltan datos parapoder sostenerque tras
la nueva postura de flexibilidad se oculta una renuncia sustancial a realizar el objetivo
de laarmonizacion y laintroduccion sin suficiente justificacion de elementos correctores
de la propia realidad que resultan perturbadores y de dificil recepcion en algunos
paises”.®

c) Sistemas de participacion de los trabajadores

Los ultimos proyectos de Quinta directiva flexibilizaban de tal forma el sistema a
implantar que dan opcién a los Estados miembros a elegir entre modalidades
participativas diversas, que vienen aampliar el abanico de las posibilidades existentes
en los mismos y a disgregar con ello aiin mas el sistema, con formulas nuevas ajenas
a lo que ha sido su practica habitual.

Conviene resaltar que el Gltimo proyecto permite a las legislaciones de los Estados
miembros que puedan "prever que no exista participacion en las sociedades enlas que
lamayoria de los trabajadores se pomuncie contrala participacion”, y asimismo, admite
que se pueda llegar, mediante negociacion colectiva, aimplantar sistemas participativos
analogos a los previstos en la Directiva, con lo que la dispersion puede liegar a ser
infinita, de imposiblie armonizacién.

Porsilaflexibilidad fuera escasa, se deja libertad alos Estados miembros para que
fijen el niumero de trabajadores que deben tener las sociedades en las que la

3)
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“Estructurade las Sociedades An6nimas en el Derecho Comunitario”, Capitulo XXXilidel Tomo il “Tratado
de Derecho Comunitario Europeo”, Ed. Civitas, Madrid-1986, pag. 165.

a1

itin realizada por ULPEC. Biblioteca Universitaria, 2000

to, los autores. Digitali

©Del



participacion se hace obligatoria, si bien, en ningun caso, pueden quedar fuera del
sistema aquellas empresas con un numero de trabajadores superior a mil.

Asipues, el proyecto admite todas las formulas de intervencion de los trabajadores
en el proceso de adopcion de las decisiones empresariales imperantes en Europa, dé
las que podemos hacer la siguiente clasificacion:

- Participacion en la estructura jerarquicainterna:

a) Presencia de representantes en el Consejo de Vigi-lancia.
b) Presencia de representantes en el Consejo de Administracion.

- Participacion desde 6rganos extemos.

La participacion en los 6rganos intermos que propone la directiva modificada viené
caracterizada por las siguientes notas:

1) Losrepresentantes de los trabajadores en estos 6rganos se sitGa en un plano de
igual con los representantes del capital, con los mismos derechos y deberes.

2) Laproporcion que losrepresentantes delpersonal pueden obtener no sera inferiof
a un tercio ni superior a la mitad de sus miembros.

3) Cuando larepresentacion de los trabajadores ostente la mitad de los miembros
en el organo de participacion, debe estar prevista la posibilidad de que los
miembros nombrados por la Junta General puedan evitar el bloqueo eventual del
proceso de decisién en el rgano.

4) Unavariante importante la constituye la posiblidad de que el Consejo de Vigilancia
utilice el sistema de cooptacion holandés para nombrar los miembros del mismo.

Por otro lado, la participacion desde 6rganos extemos se estructura en la directiva

del siguiente modo:

1) Se le atribuyen a tales organos los mismos derechos de informacion que a los
miembros de los consejos de vigilancia o de administracion.

2) Iguaimente entre sus funciones y competencias esta el derecho general a sef
consultado en temas relacionados con la situacion, evolucion, administracion,
etc., de la entidad.

3) Se impone el deber de sigilo para los temas de caracter confidencial, en igual
medida que a los miembros de los consejos de vigilancia y administracion.

4) Encuandoa sufuncionamiento, establece que sereuniran aintervalos regulares
y, en todo caso, antes de cada reunion de los consejos de vigilancia 0
administracion.

5) Tendraderechoa recibirladocumentacion y lainformacion que utilice el 6rgano
de vigilancia o administracién para sus deliberaciones.

6) Alas reuniones del 6rgano externo, puede acudir el presidente del consejo de
vigilancia o administracion, a peticion de los representantes del personal.

Por ultimo, la directiva también establece una serie de principios que han de regir e/
nombramiento de los representantes del personal por sus representados, tanto para
integrarse en los 6rganos intemos como para constituir el 6rgano extemo de participacion:

1) Deberaarticularse un sistema proporcional de eleccion que permita elrespetoa
las minorias.

2) Laeleccion tendra caracter unitario con participacion de todos los trabajadores.
3) Se garantizara la libertad de expresion y el secreto del voto.
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2.-La Carta Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales

La Carta Comunitaria de Derechos Sociales surgida del Consejo Europeo de
Estrasburgo, celebrado los dias 7 y 8 de Diciembre de 1989, reducida a una mera
declaracion de caracter politico, por la oposicion del Gobiemo Britanico, que impidio su
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naturaleza normativa, tiene como finalidad armonizar la politica laboral y social de los
estados miembros de la Comunidad Econoémica Europea, en torno a unos derechos
minimos que determinen las condiciones de trabajo y la proteccion social que constituira
la base de derechos y garantias sociales imprescindibles.

Como ha sefialado Rodriguez-Pifiero "estas nuevas propuestas son, desde luego, una
claraalternativa ala clasica armonizacion de los ordenamientos laborales de los Estados
miembros, alternativa posiblemente buscada por las extraordinarias dificultades de
ampliar el muy escaso nimero de directivas comunitarias sobre materia social, y el
manifiesto fracaso de las propuestas de nuevas directivas sociales en materia de
contratacion temporal, participacion de los trabajadores, etc. Se trata de un cambio de
plano, de un cambio de método y también de un cambio de objetivos, menos ambiciosos
ahora en cuanto a medidas a corto plazo para la armonizacion de los ordenamientos
laborales, pero que amedioy largo plazo puedan crear una dinamica de acercamiento de
los diversos sistemas nacionales”y aiiade que esta nuevaalternativa de un minimo social
comunitario "responde en buenaparte aunaactitud defensiva, es decir, no pretendetanto
abrir nuevas fronteras innovadoras a los derechos sociales sino mas bien marcar los
limites de lotolerable, tratando de garantizar a nivel comunitario la conservacion del acervo
social de los Estados miembros, evitando peligros de desregulacion socialy la quiebrade
los principios y derechos que han venido caracterizando alos ordenamientos laborales de
los estados miembros”.®

El Proyecto, que en su preambulo considera que el consenso social contribuye a
reforzar la competitividad de las empresas y de toda la economia, asi como a crear
empleos, y que, por ello, es una condicion esencial para garantizar un desarrolio
econ6mico sostenido, en cuanto se refiere al derecho de participacion de los trabajadores
en ladeterminacion de las condiciones de trabajo, solo prevé dos canales diferenciados.
Porunlado, en su apartado 12 instituye el derecho de negociacion colectivay la posibilidad
de concluir convenios colectivos, si bien se remite a las legislaciones y practicas
nacionales parafijarlas condiciones en las que se hade desarrolar. Asimismo, prevé este
apartado, la posibilidad de "didlogo social” a nivel europeo que puede desembocar en

relaciones convencionales de nivelinterprofesional y sectorial. Por otro lado, los apartados
17 y 18 establecen los derechos de control, concretados basicamente en informaciony
consulta, (pues, sibien, también se habla de participacion, no se especifica el sentido que
ha de tener), haciendo una especial referencia a su implantacion en aquellas empresas
que tengan establecimientos o centros de trabajo en varios Estados miembros, vy,
sobretodo, en situaciones de cambios tecnologicos, reestructuraciones y fusiones de
empresas, despidos colectivos y modificaciones de condiciones de trabajadores
transfronterizos.

Como valoracion de estos derechos a la participacion es suficiente lo expresado por
Rodriguez-Pifiero cuandoindica que "eltexto del Proyectoha elegidounalinea de escaso
compromiso, mas en la linea del art. 129.2 CE, y en vez de establecer un derecho
garantizado, trata mas bien de promocionar y favorecer estos sistemas. Mas que de
proteccion del derecho se estaria ante una promocion del mismo; por elio cabria hablar
sélo de un reconocimiento "indirecto de talderecho”, y contintia diciendo que el parrafo 17
prevé solo el deber de incrementar la informacion, consulta y participacion de los

trabajadores a través de mecanismos “"adecuados”, los cuales podran ser asi muy

distintos. No se impone una armonizacion en los métodos, sino s6lo en los objetivos, y

4
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expresamente se respetan las disposiciones legales y convencionales y las practicas de
los Estados miembros. Ello hace posible tanto un diverso origen de estos instrumentos,
comotambién una distintainstrumentacion, ya sea poriaviainstitucional electiva, ya por
laviasindical, 0 yaporun repartodetareas entre ambas. Se harenunciado alaimposicién
de unmodelo institucionalizado de participacion o cogestion, de una generalizacion de la
formula germanica, y se permite el mantenimiento de las diversidades nacionales en la
materia. Nose exige, pues, que se establezcan sistemas institucionalizados de participacion
de los trabajadores a nivel de centro de trabajo o de empresa, del tipo de los que existen
en la mayoria de los paises comunitarios.®

3.-Organos de Participacién enlas decisiones econémicas ysociales dela Comunidad

Lalegislacion comunitariatiene previsto la participacion de los interlocutores sociales
en diversos organismos que conforman la estructura en los procesos de adopcién de
decisiones. Asi, en el propio Tratado Constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea,
firmado en Roma el 27 de Marzo de 1957, que fue ratificado por Espaia el 20 de
Septiembre de 1985, en su articulo 118, se establece que "sin perjuicio de las restantes
disposiciones del presente Tratado, y de conformidad con los objetivos generales del
mismo, la Comision tendra por misién promover una estrecha colaboracion entre los
Estados miembros en el ambito social particularmente en las materias relacionadas con:

- Elempleo,

- ElDerecho del Trabajo y las condiciones de trabajo,

- Laformaciony perfeccionamiento profesionales,

- lLaSeguridad Social,

- Laproteccion contra los accidentes de trabajoy las enfermedades profesionales,
- Lahigiene deltrabajo,

- El derecho de sindicacion y las negociaciones colectivas entre empresarios y
trabajadores.

Porotroladoenlosarts. 123y 125, del capitulo lll dedicado a laPolitica Social, se indica
que "para mejorar las posibilidades de empieo de los trabajadores en el mercado comun
y contribuir asi a la elevacion del nivel de vida, se crea, en el marco de las disposiciones
siguientes, un Fondo Social encargado de fomentar, dentro de la Comunidad, las
oportunidades de empleoy la movilidad geogréaficay profesional de los trabajadores”y se
anade que la Administracion del Fondo correspondera a la Comision. En dicha tarea, la
Comisidn estara asistida por un Comité, presidido por un miembro de la Comision y
compuesto por representantes de los gobiemnos, de las organizaciones sindicales de
trabajadores y de las asociaciones empresariales”.

En parecidos términos se expresael Tratado Constitutivo dela Comunidad Europea del
Carbony delAcero, cuando en suarticulo 46 dispone que "la Alta Autoridad podra, entodo
momento, consultar alos Gobiemnos, a los diversos interesados (empresas, trabajadores,
usuarios y comerciantes) y a sus asociaciones, asi como a cualquier perito”, y agrega,

ademas que "las empresas, los trabajadores, los usuarios y los comerciantes, asi como
sus asociaciones, estaran facultados para presentar a la Alta Autoridad toda clase de
sugerencias u observaciones sobre las cuestiones que les conciernan”.
Ademas del Comité Econémico Social regulado en los articulos 193 a 198 del Tratado

(6)
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delaC.E.E., en elque participan los trabajadores, existen una serie de comités consultivos
de distinto contenido.®

lil.- LA PARTICIPACION EN EL DERECHO COMPARADO

Como ya se ha advertido en la introduccion, este capitulo no tiene la pretension de realizar
ningan analisis exhaustivo de los modelos participativos que se dan en el marco del derecho
comparado, sino lamas modesta de exponer someramente otras experiencias que nos sirvan
de referencia en el estudio que nos proponemos, que, por otraparte, nada o poco podriaaportar,
alavistade los interesantes analisis ya realizados por nuestra doctrina, alos que nos remitimos
paracualquier ampliacion.

1.-La atractiva y alentadora experiencia alemana

Entendemos que dentro de las experiencias extranjeras, la llevada a cabo en la
Repliblica Federal Alemana merece ser destacaday tratada en primer lugar, ya que por
su originalidad ha constituido en muchos aspectos, el modelo a imitar a la vista de los
resultados favorables y positivos que su sistema de participacion ha logrado, sobretodo,
en orden a evitar y suavizar las luchas, tensiones y fricciones que. se generan entre los
distintos elementos que componen la empresa.

Este modelo participativo se ha ido configurando a través de la siguiente normativa:

a) Ley sobre cogestién en las empresas mineras y siderdrgicas

Laleyde21de Mayode 1951, establece la participacion paritaria de los trabajadores
en los consejos de administracion y en los érganos de representacion legal de las

e ———
(8)

- El Comité Consultivo Adjunto ala Alta Autoridad que viene regulado en los articulos 18y 19 del Tratado
C.E.C.A.yen el articulo 8 del Tratado de Fusién.

- EIComité Consultivo en materia de libre Circulacion y Empleo de Trabajadores que esté recogido en los
articulos 24 a 31 del Reglamento 1612/68.

~ El Comité Consultivo para la Seguridad Social de los Trabajadores Migrantes, que se establece en los
articulos 82y 83 del Reglamento 1.408/71.

- ElComité Consultivo de Formacién Profesinal con una participacién muy activade los representantes de
los trabajadores, que se establece en el iltimo parrafo del cuarto principio de la Decision 63/226/CEE de!
Conseo, y sereglamenta en el Estatuto, modificado por la Decision 68/189/CEE del Conseo.

- ElComité Consultivo parala Seguridad e Higiene y la Proteccion de la Salud en el lugar detrabajo, establecido
on la Decision 74/325/CEE del Consejo, de 27 de Junio de 1974.

- El Comité Consultivo para lalgualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres, reglamentado en la
Decisi6n 82/43/CEE, de 9 de Diciembre de 1981.

- EIComité Consultivo de los Problemas Sociales de los Agricultores y de sus familiasrecogido en la Decision
87/85/CEE, de 7 de Enero de 1987.

- ElComité Paritario de ia Negociaci6n interior establecido por la Decision 80/991/CEE de la Comisién,de 9
de Octubre de 1980.

- El Comité Paritario para los problemas sociales de la Pesca Maritima, recogido por primvera vezen la
:hcisién 74/441/CEE, de 25 de Julio de 1974, y modificada por Gitimo por laDecision 87/446/CEE, de 31 de

ulio de 1987.

~ El Comité Paritario de los Ferrocarriles de la Decisién 85/13 de la Comisién, de 19 de Diciembre de 1984,

- El Comité Paritario de Transportes por Carretera, de la Decision 35/516/CEE, de 18 de Noviembre de 1985,
modificada por la Decisién 87/447/CEE, de 31 de Julio de 1987.

- El Comité Paritario de los problemas sociales de los asalarlados agricolas, de la Decisi6n 87/445/CEE, de
31 de Julio de 1987.

- EI Comité Paritario para el Transporte Maritimo, de la Decision 87/487/CEE de la Comisién, de 31 de Julio
e 1987.
- Sin que nos olvidemos del Comité Permanente de Empieo de las Comunidades Europeas y el Comité
Permanente para la Seguidad en las Minas de Hulla.
——
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empresas mineras y siderirgicas que tengan la forma de sociedad anénima, de
sociedad con responsabilidad limitada, y que posean una plantilla, por término medio,
superior a los mil trabajadores.

Este sistema participativo fue implantado por el mando britanico de ocupaciénalﬁnﬂ'
de la Segunda Guerra Mundial, dentro de la operacion de desconcentracion de 105
grandes "Konzers” siderurgicos y carboneros de la cuenca del Ruhr, decidida en la
Conferencia de Postdam, dada la intervencién de estas industrias en la contiend?-
Finalizada la desconcentracion, la presion sindical obligd al canciller federal Adenauef
aconsolidar este derecho de los trabajadores, que se concreté en promulgacion de i
Ley del 21 de Mayo de 1951, que afios mas tarde fue completada por la Ley del 7 de
Agosto de 1956, sobre cogestion de los asalariados en las sociedades "Holding” de b
industria siderirgicay minera.

Lacitada normainstituye la participacion en dos niveles distintos: de unaparte, preVé
laincorporacién de representantes obreros en los consejos de vigilancia, y, de otra, ia
intervencion en el consejo de direccion.

Los consejos de vigilancia, previstos solamente paralas sociedades anénimas, 56
extienden de forma obligatoria, a las sociedades con responsabilidad limitada y a 105
sindicatos de explotacién minera sometidos al régimen de cogestion, aplicandoselé’
lanormativa de las primeras en jo referente alos derechos yobligaciones de los citado’
consejos.

Los consejos de vigilancia como érganos de control de la gestién social ¢
constituyen, como regla general, por once miembros, de los cuales cinco represental
alos accionistas, otros cincoa los trabajadores, -de los cuales dos son los propuesto®
por el consejo de empresay elegidos por la totalidad del personaly los tres restante®
son propuestos directamente por los sindicatos-, y un undécimo hombre que €%
cooptado por los anteriores diez miembros, mediante un procedimiento que posibilit8
la recusacién por la junta general de accionistas y la intervencion del tribunal dé
apelacion del Hand. Los representantes de los trabajadores en el consejo de vigilancia
igualque los representantes del capital, son elegidos por la Junta General de accionistas-
Sinembargo, enla practica, para el caso de larepresentacion del personal, siempre s¢
respetan las propuestas del consejo de empresay de los sindicatos. Dependiendo del
volumen del capital nominal de las sociedades, se pueden ampliar estos consejos
quince y veintitn miembros, siempre con la misma estructura paritaria y hombré
neutral.

Todos los miembros del Consejo de vigilancia estan en términos de igualdad, tant?
en derechos como obligaciones, y su actuacion es plenamente libre e independien-tes:
sin sometimiento a mandatos imperativos ni instrucciones, y dentro de su poder de
control de la gestion, pueden pedir, en cualquier momento, informes sobre la march?
de la empresa, la contabilidad, la correspondenciay la tesoreria.

Laintervencion de los trabajadores através del consejo de direccion, que administ@
la sociedad bajo su propia responsabilidad se concreta en la figura del Director d®
Trabajo. Conjuntamente con el director comercial y el director técnico, el director dé
trabajo, bajo ladireccion del Director General, constituye elmaximo drgano de gestion
de la actividad empresarial.

- Lacaracteristicaprincipal del director detrabajo latenemos en la singularidad de s!
forma de nombramiento y revocacién. Cada una de las sociedades de la industrid -
siderurgica y minera ha de poseer un director de trabajo nombrado con igualdad d¢
derechos que el resto de los miembros del consejo de direccién. Si bien todos 0%
componentes de dicho consejo son nombrados y revocados libremente por el consejo -
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devigilancia, el director de trabajo no puede serdesignado nirevocado contralos votos
de la mayoria de los representantes de los trabajadores presentes en el consejo de
vigilancia, lo que le confiere una particular posicion dentro del consejo y frente a los
representantes del accionariadoy del personal.

b) La Leyde Cogestion en Sociedades an6nimas y comanditarias

LaLeyde 14 de Octubre de 1952 sobre organizacion de las empresas, establece
ensusarts. 76y 77,-noderogados porlaley de 15 de Enero de 1972-, que los consejos
de vigilancia de las sociedades an6nimas y en comandita por acciones, "deben estar
integrados en una tercera parte por representantes de los trabajadores”,
independientemente del numero de personal, del volumen de capital o numero de
accionistas, instituyéndose como unica excepcion, las sociedades de caracter familiar
que ocupen menos de quinientos trabajadores.

Asimismo, esta estructura participativa es de aplicaciéon a las sociedades de
responsabilidad limitada, a los sindicatos mineros con personalidad juridica, a las
sociedades de seguromutuoy alas sociedades cooperativas de consumoy produccion,
siempre que estas empresas empleen mas de quinientos trabajadores, y aun en el
supuesto de que notengan previsto en sus estatutos, nilas disposiciones normativas
aplicables prevean, la existencia de un consejo de vigilancia para estas sociedades.

Los representantes de los trabajadores son elegidos en votacion general, secreta,
igualy directa de todos los trabajadores con derecho a voto, con el mismo criterio que
en materia electoral se aplica en la eleccion de los consejos de empresa.

En cuanto a las elegibilidades, son de aplicacion las disposiciones de la Ley sobre
las sociedades por acciones. Asi, cuando el consejo de vigilancia conste de solotres
miembros, y, por tanto, inicamente es posible un representante del personal, éste
necesariamente debe pertenecer aia empresa; tratandose de consejos de vigilancia
mas numerosos, enlarepresentacion del personal deberan figurar como minimo dos
representantes de los establecimientos de la empresa, y de éstos, como minimo, un
obreroy unempleado; ycuando mas de lamitad de los trabajadores de laempresa sean
mujeres, debera figurar una de ellas como representante de los trabajadores en el
consejode vigilancia.

Larevocacion de un representante de los trabajadores como miembro del consejo
de vigilancia, antes del transcurso del periodo, para el que fue elegido, se hara por
acuerdo de los trabajadores con derecho a voto, previa solicitud de los consejos de
establecimiento o de una quinta parte de los trabajadores; y el acuerdo revocatorio ha
de ser tomado por una mayoria de los tres cuartos de los votos emitidos.

Por ltimo, este sistema participativo no se aplica a las empresas que tengan
finalidades politicas, sindicales, religiosas, caritativas, educativas, cientificas, artisticas
y similiares, y, asimismo, es excluye a las comunidades religiosas y a sus instituciones
caritativas y educativas, sin perjuicio de la forma legal que adopten.

c) La Ley sobre la constitucién de las empresas

La Ley de 15 de Enero de 1972, sobre la organizacion de las empresas, viene a
sustituir a 1a Ley de 14 de Octubre de 1952, en todo lo relativo a la participacion de
trabajadores a través de representaciones unitarias, dejando vigente, como ya se
sefialo, los articulos 76 y 77 que regulan la intervencion de los trabajadores en los
consejos de vigilancia. Como objetivos gue se propone esta reforma estan el facilitar
laintegracion de los trabajadores extranjeros, dar mayor participacion a los jovenes,
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atribuir mayores competencias en la esfera econémica a los consejos de empresa)
el reforzar la posicion de los sindicatos en el interior de las empresas.

Elmodelo participativounitario configurado en laLey que comentamos, giraen tomo
a una importante institucion, cuya principal caracteristica estriba en su composiciéﬂ
plenamente obrera, con exclusion de representantes patronales: elconsejo de empress:
Alrededor de esta figura se instituyen una serie de 6rganos que la complementany
modelan la participacion unitaria, como son el comité permanente, la asamblé?
general, el consejo intercentro, el consejo de "holding”, la delegacién de jovenes, o
comité econdmico y el comité paritario de conciliacion. ‘

Elconsejo de empresa como eje central de estamodalidad participativase implant?
en todos aquellos establecimientos que habitualmente ocupen al menos a cinc®
trabajadores con derecho a voto y de los cuales tres deben ser elegibles. La reform?
del 72 viene a ampliar el campo de aplicacién de este organismo a las empresas de
navegacion maritima y a las instalaciones terrestres de las empresas de navegack
aérea.

Sin embargo, la propia Ley establece determinadas exclusiones como son las
empresas ideologicas o de tendencias, que son definidas como las que de maner?
inmediatay principaltiendenafinalidades politicas, confesionales, caritativas, educativas:
cientificas o artisticas, o bientengan objetivos de informacion o expresion de opiniones:
igualmente se exciuyen los centros de trabajo de las Administraciones pablicas, altenef
previsto su no aplicacion alas instituciones, corporaciones y fundaciones de Derech?
Publico, con lo que su ambito se circunscibe a los centros de trabajo de las empresa$
privadas; y, por ultimo, también en el plano subjetivo, se excluye a las personas qué
formen parte de los 6rganos representativos de personas juridicas, a los socios de
éstas, a los conyuges y parientes en primer grado del empresario y a los empleado’
directivos que tengan poderes generales o ejerzan funciones de especialresponsabili
o estén facultados parala contrataciony despido de otros trabajadores de la empres#

Como caracteristicas del sistema electoral pueden destacarse:

1) El derecho de la totalidad de los trabajadores a emitir su votoy a presentﬂr

candidaturas con el apoyo de la décima parte de ilos electores del colegi

v:; corespondiente.
= 2) La existencia de una mesa electoral que dirige y controla todo el proceso de
= eleccion, nombrada por el consejo de empresa, con una antelacion minima de

S
)
TR
3
‘ "{' - ochosemanas ala finalizacion del mandato. Para el supuesto, de que nose hay?
nombrado por el anterior sistema, se realiza por el Tribunal de trabajo a peticiof
de almenos tres trabajadores.
3) La eleccion es secreta y las impugnaciones se dilucidan ante el Tribunal dé
Trabajo, y
4) Su composicion es variable, (dependiendo del nimero de trabajadores) y 18
duracion del mandato es de tres afios.
El Comité permanente, previsto en el articulo 17 de la citada norma, es el 6rgan®
ejecutivo del consejo de empresa en todos aquellos centros de trabajo que cuenten,
menos, con nueve miembros. Su composicion, dependiendo de la importancia
consejo, comprende al presidente y al vicepresidente, asi como de tres a nuevé
miembros suplementarios elegidos por los grupos presentes en el consejo. L8%
atribuciones de este comité, ademas de los asuntos ordinarios, son las confiadas pof
elconsejo.
LaAsamblea general compuesta por latotalidad de los trabajadores de la plantilladé
la empresa, es el 6rgano trimestral de control del consejo, que debe, ante la misma
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emitir un informe de su actividad y someterio a debate, dirigido por el presidente.
Anuaimente el director de la empresa o centro de trabajo debe comparecer ante la
Asamblea para informar sobre la marcha de la empresa en todo lo referente a los
asuntos sociales y a los aspectos de la situacion econdmica que no constituyan parte
del secreto empresarial. Las reuniones se celebran en horas de trabajo, el orden del dia
se comunica a la empresa, y los sindicatos se pueden hacer representar.

En aquellas empresas que posean mas de un centro de trabajo se constituira un
consejo central o intercentro, formado por uno o dos representantes de los consejos
que locomponen, sin que su nimero pueda excederde cuarenta. Este consejoque se
crea a iniciativa del Consejo de empresa de ia sede empresarial o del centro mas
importante, tiene como competencias todas aquellas materias de interés de los
trabajadores que sobrepasen el marco del centro exclusivo deltrabajo. Elvoto de sus
miembros es ponderado en relacién con los trabajadores que representan, y unavez
al aino debe convocar a los miembros de los distintos consejos para informar de su
actividad y para que la empresa emita su informe anual sobre la situacién social y
econdomica.

Cuando un grupo de empresas constituyen un "hoiding”, los consejos intercentros
pueden tomar la decision de formar un consejo de "holding”, con las mismas
caracteristicas y condiciones que aquellos, y con competencia en asuntos que
trasciendan ala problematica de unaempresaconcreta, y sin ningln tipode superioridad
respecto de los consejos centrales o intercentros de empresa.

Los jovenes en las empresas alemanas tienen su propia representacion, si bien,
conectada con el consejo de empresa. En las empresas que ocupen al menos cinco
trabajadores menores de dieciocho afnos, debe procederse a la elecciéon de una
delegacion de jovenes. Sucomposicion numéricava de uno a nueve representantes,
dependiendo de su importancia, y su funcion consiste en fa defensa de los intereses
particulares de los jovenes trabajadores. El presidente o miembro del consejo de
empresa puede asistir a las reuniones de la delegacion de estos trabajadores, y
conocer, en todo caso, los asuntos que en las mismas se debatan, y a la inversa, un

representante de la delegacion de jovenes puede asistir a las reuniones del consejo de
empresa, ylatotalidad de la delegacion puede acudiry votar, si se fratan materias que
afectan directamente a los intereses de los jovenes.

Elcomité econoémico, configurado comouna comision especializada delconsejo de
empresay nombrado por éste, se constituye en aquellos centros que empleen mas de
cien trabajadores, con una composicion nimerica de un minimo de tres y un maximo
de siete miembros entre los que debe existir al menos un miembro del consejo de
empresa. En el nombramiento de los miembros de dicho comité deben primar las
capacidades profesionales y las aptitudes personales, que son necesarias para el
desempeiio de la mision que tienen encomendadas. Carecen reaimente de podery
tienen comotarea examinarlas cuestiones econdmicas con el empresarioy mantener
informado al consejo sobre estas materias que se relacionan en la ley estudiada:

- la situacion economica y financiera de la empresa;

- la situacion de la produccion y de las ventas;

- los programas de produccion e inversion;

- los proyectos de racionalizacion;

- los métodos de fabricacion y de trabajo, sobre todo {a adopcion de nuevos

métodos de trabajo;

- la limitacion o cese de la actividad de establecimientos o de secciones de

establecimientos,
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- lafusion de establecimientos;

- las modificaciones que haya que aportar alaorganizacion y a los objetivos dela

empresa;

- cualquierotramedidau otro proyecto referente alos intereses de los trabajadores

incluidos en laempresa.

Pero en cualquier caso el empresario no informara al comité econdmico si se corre
el riesgo de divulgarse los secretos de explotacion o los secretos de los negocios de
la empresa.

Como ultima aportacion organica de la Ley de 15 de Enero de 1972, podemo$
consignar el comité paritario de conciliacion en la empresa, compuesto por asesores$
nombrados por el empresario y el consejo de empresa y un presidente central qué
nombralas dos partes. De nollegarse aun acuerdo, éste seranombrado poreltn'buna'
detrabajo. También resuelve este tribunal el desacuerdo sobre el nimero de asesores-
Por convenio colectivo se determina el procedimiento que sirva de guia a la actuacion
de este organismo, y, asimismo, en convenio colectivo se puede sustituir este 6rgan0
de conciliacién por otro de arbitraje, con mayor capacidad decisoria.

Encuantoalas competencias y atribuciones del Consejo de empresa, configurado
por la Ley de 1972 como el eje central de la participacion unitaria, este organismo:
ademas de ser el inico interlocutor del empresario para la conclusién de convenios dé
empresas, (en los que se regulatodo aquello no previsto en los Convenios Colectivos)
tiene una serie de importantes competencias. Asi:

- Velar por la aplicacion de las leyes y reglamentos, asi como de los convenio$

colectivos acordados en favor de los trabajadores;

- Proponer al empresario toda clase de medidas en beneficio de laempresay de!

personal;

- Examinar con el empresario, con el fin de su eventual puesta en practica, 1as

sugerencias de los trabajadores y las delegaciones de jovenes trabajadores;

- Promover laintegracion de los disminuidos fisicos;

- Organizar la eleccion de la delegacion de los jovenes trabajadores y colaboral

con ella;

- Estimular el empleo de los trabajadores de edad madura en la empresa;

- Estimularlaintegracion de los trabajadores extranjeros en laempresa, y promovel

buenas relaciones entre ellos y los trabajadores alemanes.

Ademas de estas atribuciones de caractergeneral, laLey prevé que determinada$
materias y decisiones, necesaria-mente deben tomarse de forma conjunta entré
empresario y consejo de empresa, salvo en los casos en que estén reguladas pof
convenio colectivo o por disposicion legal. Las decisiones, en estos supuestos, s€
adoptan conjuntamente y de mutuo acuerdo. En otro caso, el consejo de empresa s¢€
oponen ala aplicacion de la decisién unilateral delempresario, que deviene ennula. Las
materias sobre las que debe recaer decisiéon conjunta son los siguientes:

- Elreglamento interior;

- Elhorario de trabajo;

- Laduracién deitrabajo;

- Las modalidades de pago de los salarios;

- Lasvacaciones pagadas;

- Lahigiene y la seguridad de los trabajadores;

- Laadministracion de las obras sociales de la empresa,;

- Las formas de remuneracion y los medios de control;

- Lapresentacion y examen de las iniciativas del personal;
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- Laorganizaciondeltrabajo;

- Los métodos de evaluacion del personal;

- Elreclutamiento del personai;

- Laejecucion de los programas de formacion profesional;

- Los problemas humanos que resultan de las transformaciones adoptadas en la
empresa;

- El nombramiento de las personas encargadas de ejecutar los programas de
formacion profesional;

- Laadmisioén, el despido o el traslado de personal si la medida rechazada por el
consejo de empresa ha sido tomada con violacion de la ley, de un convenio
colectivo, o por razones personales, otambién si llega a perjudicar altrabajador
de que se trate o aalgun otro trabajador o si se teme que cause perturbaciones
en laempresa.

Enlos casos de desacuerdo resuelve el comité paritario de conciliacion, exceptoen

los dos ltimos supuestos, en los que interviene el Tribunal de Trabajo.

Todas estas atribuciones en las que la aplicacion de la decision depende de la
conformidad del consejo de empresa, son claras manifestaciones de derechos de
veto, ya que en las mismas no es posible una actuacion unilateral del empresario. Sin
embargo, no setrata de vetos permanentes, sino temporales, que pueden ser salvados
por la intervencion del comité paritario de conciliacion o del Tribunal de Trabajo.

Por dltimo, el consejo de empresa, también ejerce las funciones de vigilancia,
control, asistenciay apoyo entodolo relativo a las medidas de seguridad e higiene en
el trabajo, y tiene, asimismo, amplios derechos de informacion en los mas diversos
aspectos de la actividad empresarial.

d) La Ley de Cogestién de 1976:

Después de un intenso debate en la sociedad alemana sobre la participacion
paritaria de trabajadores en los érganos decisorios de las empresas, y precedida de
numerosos proyectosy propuestas, vio laluz, el 4 de Mayo de 1976, la criticadaley de
Cogestion, que encuentra su primeracensuraya en los articulos iniciales dedicados a
su ambito de aplicacion.

Comienza la sefialada ley diciendo que los trabajadores tienen un derecho de
cogestion, en los términos establecidos en la misma, en las empresas que se
organicen en forma juridica de sociedad por acciones, de sociedad comanditaria por
acciones, de sociedadde responsabilidadlimitada, de sindicato minero con personalidad
juridica propia o de cooperativa de produccién o de consumo, siempre que ocupen
habitualmente mas de dos mil trabajadores.

Para que no haya posibilidad de eludir la aplicacion de la ley creando empresas
consorciadas, se realiza un minucioso desarrollo, que determina que las empresas
dominantes de los consorcios jerarquicos, 0 mas proximas ala direccion del consorcio,
que empleen en su conjunto mas de dos mil trabajadores, se vean obligadas adar la
participacion prevista en la misma.

Se excluye, comoviene siendotradicional en lalegislacion alemana, las denominadas
empresas ideologicas y de opinidn, y expresamente se declara, que la ley no es
aplicable alas comunidades religiosas y sus instituciones caritativas y educacionales,
con independencia de su forma juridica.

La Ley tiene la pretension de buscar la paridad aritmética de los factores de
produccion, capital y trabajo, en el consejo de vigilancia. Sin embargo, dado que toda
solucion paritaria, potencialmente, contienen el riesgo de un constante empate de
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votos, lo que significa un bloqueo en la adopcién de decisiones, la misma prevé lo$
mecanismos para evitar este riesgo de paralizacion. Asi establece que, en aitima
instancia, el presidente sera un consejero accionista, que ademas dispondria de voto
de calidad en los casos de empate, con lo que se rompe la pretendida paridad, que,
asimismo, viene matizada, en primer lugar, por la fragmentacién del bando obrero:
necesariamente se exige la presencia como minimo de un obrero, un empleado y un
representante del personal directivo, y, en segundo lugar, por la escasa influencid
sindical al contar sélo con un derecho a presentar listas de candidatos, a elegir por 18
totalidad de la plantilla, en una proporcioninferior ala representacion que tienenenias
empresas mineras y sidenurgicas.

Dispone el articulo 27 que el presidente del consejo de vigilancia, y su sustituto seran
elegidos por mayoria de dos tercios de los miembros que iocomponen, y cuando dichd
mayoria no pueda alcanzarse, en una segunda votacion los miembros accionistas
elegiran al presidente, y los miembros trabajadores al sustituto. El articulo 29 establecé
el doble voto del presidente en caso de empate, sin que corresponda esta cualidad 2
su sustituto, de donde se deduce la carencia de paridad real.

Este seudoparitarismo se evidencia, ademas en la posibilidad que tiene el consejo
de vigilancia de constituir comisiones especiales para asuntos importantes, sif
representacion de los trabajadores, y que la ley estudiada silencia, sin poner ningun
limite a este mecanismo defraudatorio del modelo participativo que trata de crear.

Asimismo, el drgano de representacion legal o directivo sufre la misma depuracion
que la eleccion del presidente del consejo, y la figura del Director Laboral carece de 12
representatividad obreraque le asigna laLey de cogestion en las empresas minerasy
siderdrgicas.

ParaOjedaAvilés, laLeyde Cogestion de 1976 "no ha significado un salto cualitativo:
creando una economia de transicion al socialismo, pero ha impuesto una fuerté
representacion obrera en la direccion de la gran industria, y esta conquista no puedé
menospreciarse, en unos afios en que el movimiento obrero organizado dejo6 atras 12
época de sus grandes éxitos... Incluso no existe otra alternativa, en los momento$
actuales, para el movimiento obrero, que penetrar en las estructuras decisorias del
capital, si desea obtener informacion valida para negociar las condiciones de trabajoy
acertar en los términos del reparto de plusvalia®.®

2.-El modelo de participacién conflictiva italiano®

Almodelo de participacion institucional aleman, siempre se lahaopuestola modalidad
de intervencion conflictiva italiana, caracterizada por la limitacion del poder de decision
empresarialatravés de un progresivo desarrolio del sistema de negociacion colectiva, sif
compartir directamente las responsabilidades de la direccion. "Ei punto de partida de i0$
defensores de este modelo -en palabras de Gaudencio Esteban Velasco®- es que 18
naturaleza de la relacion del trabajador con el empresario es conflictiva y antagonica, po*
lo que se rechaza la colaboracion, por los riesgos de integracion deltrabajador y pérdid8
de autonomia de los sindicatos para la defensa de los intereses de los trabajadores. L2
unica manera posibie y coherente para una defensa de esos intereses que supere 105
riesgos sefialados es lanegociacion entre los representantes del capitaly los sindicatos”

(7)  “LaCogestion de ias grandes empresas en Europa”. Universidad de Sevilla-1978, pig. 213.

(8) Federico Duran Lopez, “La accién sindical en la empresa: su proteccion legal”, Real Colegio de Espaiia,
Bolonia-1970.

(9) “Participacionde lostrabajadores en la empresaylarsformadelas sociedades anénimas”, L.E.S.-1980, pag- 13

"
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y aiade, asimismo, que "segun estavia el puntode encuentro entre los representantes de
intereses distintos no se pone en la participacion en los 6rganos de direccion de la
empresa, sino en la participacion en las decisiones importantes para los trabajadores a
través de lanegociacion colectiva. La ampliacion del contenidotradicional de la negociacion
colectiva, llevandoia al terreno de la empresa y la potenciacion de las representaciones
directas (sindicales o no) de los trabajadores seran los mecanismos que sustituyan y
desplacen la participacion institucional en la empresa”.

La Constitucion Italiana en su articulo 46 establece que "para lograr la promocion
economicay social del trabajo y teniendo en cuentalias necesidades de la produccién, la
Republica reconoce a los trabajadores el derecho a participar en la gestion de las
empresas segun las modalidades y dentro de los limites fijados porlaLey”. Sin embargo,
esta disposicion no ha encontrado el desarrollo normativo que en los primeros momentos
se esperaba, quedandose en una simple afirmacion de principio, debido, sobretodo, al
escaso interés que han mostrado los interiocutores sociales en su aplicacion.

Pero ello no ha significado como veremos "que los trabajadores italianos no dispongan
de medios parainfluirmas o menos ampliamente y con mayor o menor profundidad en las
decisiones economicas delas industrias. Los trabajadores italianos han conseguido unos
resuitados sustanciales en los principales sectores de la producciény, sobre todo, en las
empresas grandes y medianas, al menos en lo concerniente a la facultad de ejercer una
notable influencia sobre la politica econémica de las empresas”.(19

a) Organos de participacion:

Entre los organismos de participacion que han aparecido en el movimiento obrero
italiano a lo largo del presente siglo, merecen ser destacados los siguientes: las
comisiones internas y los delegados y los consejos de fabrica.

1.-LASCOMISIONES INTERNAS:

”El nacimiento oficial de las representaciones internas en Italia ocurre en 1906,
através de un convenio colectivo entre la FIOM (Federacion italiana de Obreros
Metalurgicos) y la fabrica de automéviles "itala”, por el cual se constituye una
Comision intema de caracter privado en la gestion de la empresa, institucion que
adquirira "notable desarrollo” (Giugni) en los afios sucesivos, especiaimente cuando
se producen los acontecimientos postbélicos de 1919 que unificaranlas experiencias
de las Comisiones Internas con las teorias de Gramsci sobre los Consejos de
Fabrica, hasta el mismo aio 1922, bajo la denominacién imparcial de Consejos de
Gestién”.(1)

Después de la interrupcion motivada por la etapa fascista, las comisiones
intemas reaparecen en 1943, con la caida de Mussoliniy la firma del Pacto Buozzi-
Manzini, que les otorga amplios poderes colectivos de negociacién.

Posteriormente con "el acuerdo nacional interconfederal concertado en Italia en
1953 y revisado en 19662, se consolidan las Comisiones internas como 6rganos
de representacion de los trabajadores enia empresafrente ala direccion."Sutarea
fundamental es la de contribuir al mantenimiento de las relaciones normales entre

(10)

IIL z
(1) ibro Verde”, pag. 139.

Antonio OjedaAvilés, “El Control Sindicalde las empresas en ltalia”, Insituto de Estudios Sociales, Madrid-
19'31 »piag. 11; asimismo, se hace preciso seifialar que lareferenciada obra constituye una delas aportaciones
(12) "‘“ls sobresalientes sobre la materia, y a la que nos remitimos para cualquier ampliacion.

Participacionde lostrabajadores enlas decisiones de las empresas”, O.1.T., segundaimpresion-1986, pag. 165.
e ———
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los trabajadores y la direccion de la empresaafin de asegurar el buen desarrolio dé
la actividad productiva, en un espiritu de colaboracion y comprensién mutua.

Enconsecuencia, suaccion se refiere ala aplicacion de los convenios colectivos
y de las disposiciones de legisiacion social, asicomo de las normas sobre seguridad
e higiene deltrabajo. Tienen también la posibilidad de formular propuestas destinadas
a perfeccionar los métodos de trabajo y a mejorar los servicios sociales de |
empresa. Tienen esencialmente poderes de representacion y de consulta, salvoen
lo relacionado con las instituciones internas de caracter social sobre las que
disponen de un derecho de control. '

Las Comisiones intemas, cuyas actividades eran ya bastante limitadas desde
hace algun tiempo, entran reaimente en crisis a partir del momento en que el centro
de gravedad de los convenios colectivos se desplaza al nivel de la empresa. Han
desaparecido casi por completo en la mayor parte de las empresas industriales, s!
bien oficiaimente el acuerdo intersindical sigue en vigor”.('¥

2.-LOS DELEGADOS Y LOS CONSEJOS DE FABRICA: |

"A partir de 1977 aparecen expresiones de desconfianza de sindicato, cuyo$
sintomas se manifiestan de modo inequivoco en la merma de adhesiones y en 18
apatiade los afiliados... Las centrales sindicales se olvidan de las empresas yde lo$
problemas suscitados a nivel de centro de trabajo, considerando que através de la
negociacion articulada esta mas o menos cubierto el campo”. Esta situacion de
malestar culmina con "lo que podriamos llamar la rebelion de las bases, ahitas de
un rol de espectador en un sistema de relaciones laborales que, por el alejamiento
de las centrales y su desinterés por los problemas inmediatos del trabajadof
individual, se acerca aparentemente a laheteronomia. Lareivindicacion de un mayor
protagonismo enlabase se estructura en un movimiento de delegados -de linea, de
escuadra, de reparto, de oficina, de destajo-, descentralizado al maximo, en
representacion de pequefios grupos funcionales dentro del establecimiento, yenel
propio afio de 1969 aparecen también las asambleas auténomas y los comités
unitarios de base (CUB): el otofio caliente se traducira en la aparicion de nuevos
sujetos colectivos a nivel de establecimiento y de empresa, que participan en 8
gestion y negocian acuerdos colectivos, muchas veces en contradiccion con las
directrices sindicales. Estaaccion regeneradora de labase” se prolongadesde 1967
a 1971, con su punto culminante en 1969, como ya se hadicho, yaunque se mueva |
s6lo en los niveles citados, aspiraa un planteamiento en profundidad del movimiento
obrero, a una alternativa al sindicalismo integrado de las grandes centrales otrora
revolucionarias, y ahora hipnotizadas porla geometriade lacontratacion articutada®.#

"Se trata de representantes obreros que nacen de la exigencia de autoproteccion
de un grupo obrero homogéneo (se considera tal a todos los trabajadores que
ejercen su actividad en el seno de unamisma unidad productiva, que se encuentran
en las mismas condiciones y que se enfrentan con problemas idénticos). Estos
delegados son elegidos y revocados por este grupo homogéneo de forma
completamente auténomafrente alas Confederaciones sindicales. El conjunto dé
delegados constituye el Consejo de Fabrica, donde se definen las plataformas

- reivindicativas y las diferentes formas de accion. Los Sindicatos, en un primef
momento desconfiados respecto del movimiento de Delegados, acabaron
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(14) A.OjedaAvilés, ob. cit. pag. 23y 24.
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posteriormente por aceptar los Consejos de Fabrica como la instancia sindical de
base, convirtiendo la estructura espontanea en oficial.

En el contexto anterior aparece el Estatuto de los Trabajadores (Ley n.° 300, de
20 de Mayo de 1970) que permite constituir en cada unidad de produccién las
representaciones sindicales de empresa (R.S.E.). L.a Ley habla de R.S.E. en
términos generales, dejando alos Sindicatos latareade elegirlaformade organizacion
interna que estimen mas conveniente (secciones sindicales, Comité de taller,
Consejos de empresa). El Estatuto tiende, por un lado, a una proteccion eficaz de
la dignidad y libertad del trabajador, y por otro realiza una politica de apoyo y
promocion sindical. No se concretan las facultades de estos organos de
representacion, sino que simplemente se les atribuye la funcion de representar y
defenderlos intereses de lostrabajadores en el senode las empresas, particularmente
mediante el sistema de los convenios colectivos concluidos con los empresarios.
Uno de los elementos fundamentales es el sistema sancionatorio establecido en el
art. 28, que permite acudira laviajudicial para que se pongafin alos comportamientos
delempleador que impidan olimiten el ejercicio de la libertad de la actividad sindical,
asi como el derecho de huelga.*®

Los consejos de fabricaestan compuestos por delegados, elegidos individualmente
y siempre revocables, que representan a "grupos homogéneos” de trabajadores (en
promedio, un delegado por cadatreinta ocuarentatrabajadores). Se ocupan de una
gran variedad de temas, y especiaimente de las condiciones de trabajo. En las
empresas de cierto tamaro eligen a un comité ejecutivo que trata con la direccion,
y en los grupos de empresas, a un comité especial. L.os consejos de fabrica, que
tienen caracter unitario, puesto que participan en ellos las tres centrales sindicales
del pais, suelen ser hoy dia la estructura sindical basica en la empresa. Mantienen
estrechas relaciones con la asambiea de trabajadores prevista por la Ley de
1970°.09

Estos drganos representativos "tienen la funcion y el mandato de representary
de defender los intereses de los trabajadores en el seno de las empresas,
particularmente mediante el sistema de convenios colectivos, concluidos con los
empresarios. Dado que, como se ha sefialado antes, los convenios locales
celebrados en conexion con los 6rganos sindicales exteriores alaempresa, pueden
abarcar a partir de ahora la casi totalidad de las decisiones relativas a la gestion de
las empresas (como, quéy donde producir), laimportancia del papel desempefado
por los consejos de empresa es evidente”. ')

b) La negociacién colectiva

Delo consignado hastaahora, resulta evidente que lanegociacion colectivase erige
enlagran protagonista de las modalidades participativas, constituyendo, si no el tnico,
si elinstrumento mas importante, para incidir en las decisiones que se dan en el seno
de las empresas.

La negociacién colectiva, que hasta 1969 sélo se desarrollaba a nivel nacional
adquiere a partir de este momento una gran relevancia a nivel de empresa. "El
nacimiento de nuevos 6rganos de representacion de los trabajadores, los delegados y
los consejos de fabrica, asi como el dinamismo que estos Glitimos han inyectadoen el

e ———

g:) Gaudencio Esteban Velasco, obr. cit. pag. 14.

(1 7) “Participacion de los trabajadores en la empresa”, O.1.T., pag. 1686.
) “Libro Verde”, pag. 145.

e —————
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sistema de relaciones industriales, en conexion con los cambios constantes en las
técnicas y laorganizacion deltrabajo, han provocado unaampliacion de las negociaciones
de laempresa, dandoles también una profundidad mayor. Después de los convenios
nacionales celebrados afinales de los aios sesenta, los limites fijados anteriormente
sobre el contenido de las negociaciones en el ambito de la empresa han dejado
practicamente de ser observados”.

*Con el desarrolio del sistema de negociacion a nivel local, una nueva parcela del
poder de direccion y organizacion del empresario se havisto sometida a determinadas
limitaciones y sujeciones. Los problemas relativos a la organizacion del trabajo
constituyen ahora el objeto de reivindicaciones precisas de los trabajadores, que
estiman que ha llegado el momento de poner en cuestiéon el poder discrecional del
empresario a fin de asegurar una mejoria sustancial de las condiciones de trabajo en
generaly de las condiciones particulares relativas a las tareas realizadas y al puesto
de trabajo”.(®,

"Las organizaciones patronales y de trabajadores concuer-dan en admitir 1a
importancia primordial que reviste el sistema de negociaciones colectivas para un
desarmollo mas equilibrado de las relaciones de trabajo.

Las organizaciones sindicales han insistido constantemente en el hecho de que ia
préctica de los convenios colectivos constituyen el medio mas adecuado pararesolver
caso por casolos conflictos de intereses que, en su opinion, son inherentes al sistema
econOmico actual. Las organizaciones patronales, conscientes de la necesidad de
crear un clima social general y de las condiciones particulares relativas a las tareas
realizadas y al puesto de trabajo™.'?

3.-La participacion en los paises anglosajones:

Siguiendo al profesor Alonso Olea® "la primera nota a sefalar, como con toda
insistencia io hacen los autores indigenas, asi britanicos como norteamericanos, que
discurren sobre eltema, es la posicion insignificante que el movimiento ha alcanzado en
laindustria, ymas generalmente, lanotoriaausenciaen laindustriamodema de acuerdos
através’de los cuales empresarios y trabajadores persigan sus intereses comunes”.

Conviene apuntar, como caracteristica general y sobresaliente de estos paises, la
carencia de representaciones unitarias con funciones y competencias que incidanen la
adopcion de las decisiones empresariales y en la determinacién de las condiciones de
trabajo delpersonal, yalainversa, destaca elimportante papelquejuega en la configuracion
de las relaciones laborales y en la institucion que analizamos, los é6rganos sindicales,
convertidos en los exclusivos intérpretes de las aspiraciones y reivindicaciones de los :
trabajadores. f

Conrespecto alas instituciones participativas, se parte de la misma posiciéon descrita |
en el modelo italiano; por un lado, la patronal, que en absoluto esta interesada en que los
sindicatos y trabajadores penetren en ambitos de la actividad empresarial, que siempre
han considerado como un area de sus prerrogativas, mostrandose mas partidaria dé '
acudira las negociaciones colectivas que les permiten conservar las distancias y atenerse
cada uno a sus respectivas funciones; y por otro, las organizaciones sindicales que no
estan dispuestas a comprometerese con las politicas empresariales, y los trabajadores
que desconfian de la colaboraciony temen que los sindicatos introducidos e identificados

(18) “Libro Verde”, pig. 141.
(19) “Libro Verde”, pig. 142.
(20) “Diecisiete locciones...”, obr. cit. pag. 134.
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en la gestion de la empresa, hagan dejacion de sus reivindicaciones e intereses y se
debilite su fuerza en la negociacion colectiva.

En estos términos no cabe la menor duda que la negociacion colectiva se convierte en
el principal mecanismo de intervencion de los trabajadores en los procesos de adopcién
de decisiones empresariales. Asi loindica elLibro Verde®" alreconocerque "elmediomas
evidente de participacion de los trabajadores en 1a gestion de una sociedad es el de la
negociacion colectiva por medio del movimiento sindical. Tradicionalmente, la negociacion
colectiva es un sistema facultativo en lo esencial que se apoya muy poco en la ley, con
excepcion de algunas leyes que facilitan o propician esa negociacion colectiva facultativa,
como las disposiciones que establecen la extension de los convenios colectivos de mas
amplia aplicacion a los empresarios recalcitrantes.

Esta negociacion que al carecer de regulacion legal se convierte en una institucion
flexible, con multiples posibilidades, es el elemento principal dentro del programa del
"Trades Unions Congress” (TUC), concemiente a la democracia industrial, y a la
institucion que apoyan incondicionalmente tanto la patronal como los partidos laboristay
conser-vador.®

En el Reino Unido, donde tradicionalmente lanegociacion colectiva se desarrollaa nivel
de sectores de produccion, el nacimiento de los delegados sindicales (shop sterwards),
han venido a complementar los procedimientos de negociacion, y la ha descendido ala
esfera de la empresa, adaptando lo pactado en ambitos superiores a las condiciones
concretas de empresas y centros de trabajo, sin despreciar su campo competencial sobre
cuestiones cada dia mas numerosas, sobre horarios, vacaciones, seguridad e higiene,
etc.

Sin embargo, en los Estados Unidos ha predominado el marco de la empresa como
ambito de la negociacion; y la relacion directa entre empresarios y organizaciones
sindicales se haconfigurado como el modelo de incidencia de los trabajadores enlatoma
de decisiones empresariales.

Por otra parte, no podemos obviar la existencia en estos paises de comités mixtos de
consulta, que sin invadir las materias atribuidas a la negociacion colectiva y a pesar del
escasovalor de sus informes y opiniones, han tenido un importante papel en la superacion
de problemas creados por la evolucion técnica, y sobre todo, en la adopcion de medidas
relacionadas con la seguridad e higiene en los puestos de trabajo y con la productividad.
Sinembargo, en aquellas empresas en las que los sindicatos tienen unamayorinfluencia
y actividad "se comprueba que el dispositivo comin de consultatiene con frecuenciauna
base sindicaly que es, incluso, muchas veces el linico canal de consultay negociacion”.®)

Por tltimo, debemos indicar, como lo hace Gaudencio Esteban Velasco®, que en la
década de los setenta se inici6 una tendencia en los medios sindicales y laboristas,
favorable a la participacion de los trabajadores en los 6rganos decisorios de la sociedad,
comoformacomplementariay noincompatible con las formas ordinarias de la negociacion

colectiva, como un instrumento mas para lograr el control colectivo de laindustria. Claras
expresiones de esta nueva orientacion fueron las propuestas y recomendaciones de los
Sindicatos Britanicos, del Partido Laborista, del Informe Bullock y del Libro Blanco del
Gobiemo, tendencia que se vio truncada con lallegada al gobiemo del Partido Conservador.

“Libro Verde”, pig. 168.
“Libro Verde*, pag. 170.
“Libro Verde”, pag. 172.
Obr. cit. pag. 62.

——

107

ion realizada por ULPGC. Biblinteca Universitaria, 2009

ios sutores. Digitali

© Del


http://Obr.ctt.pig

4.- Elmodelo escandinavo de participacién pactada: Suecia y Noruega.

Finalizadala segunda contienda mundial, los paises escandinavos iniciaron un modelo
participativo que venia caracterizado por surgir mediante acuerdos nacionales entre las
organizaciones sindicales mas representativas y las asociaciones patronales, siendo ol
establecimiento de organismos mixtos de participacién el elemento comun que lo$
definia.?® Sin embargo, en Suecia con la entrada en vigor el 1 de Enero de 1977 de la$
Leyes sobre reglamentacion paritaria de lavida de trabajoy sobre el empleo publico, qué
venian arevisartoda lanormativa laboral anterior alos acontecimientos bélicos de los aito$
cuarenta, fue denunciado a finales de 1976 el acuerdo nacional que regia la vida
participativa de los trabajadores en las empresas, brotando desde esas fechas un amplio
movimiento que ha venido a desplazar la negociacion colectiva de nivel nacional parg
centrarla dentro del marco de las empresas.

E! nuevo modelo participativo instituido en Suecia en 1977, tomando como base l0$
principios de libertad de asociacion y de negociacion colectiva, reconoce a los trabajadores$
y empresarios el derecho a fundar organizaciones sindicales y patronales y a resolvef
mediante lanegociacion todas las cuestiones que afectan a sus relaciones; destacandose
del mismo las siguientes notas caracteristicas:

- Lanegociacion colectiva es el instrumentomas importante que tienenlos trabajadores
paraincidir en la gestion de las empresas, articulandose de tal forma la normativa
dada en las leyes de 1977, que en cualquier momento pueden ser adaptadas:
mediante convenio colectivo, a las particularidades de las distintas industrias ¥
empresas.

- No se establece ningin modelo uniforme de participacion, sino que se deja plend
libertad alos interlocutores sociales, para que lleven a cabo la democratizacion en
las empresas e industrias por medio de negociaciones que culminen en convenio$
colectivos, posibilitando la "accion directa” de los sindicatos para los casos en lo$
que encuentren resistencia en la patronal a la concreciéon de acuerdos sobr®
reglamentacion paritaria.

- La negociacion colectiva no abarca solamente las condiciones de trabajo y 12
reglamentacion paritaria de la organizacion de trabajoy lagestion de las empresas:
sinoque "lanueva leyrefuerzalaposicion de los sindicatos en la negociacion, sobré
todo por haberimpuesto alos empleadores el llamado deber primario de negociar.
Los empleadores estan obligados atomar lainiciativa de las negociaciones antes dé
adoptar una decision que implique transformaciones importantes en la empresa
como por ejemplo un cambio de actividad, la reorganizacién de los métodos dé
produccidn o laventa de laempresa. Lamismanormarige respecto de los cambio$
que afectenindividualmente alos trabajadores, como por ejemplo los traslados entré
departamentos. Deberan también negociar sobre otras cuestiones cuando asi 10
pida el sindicato. Laobligacion de negociar se aplica en primertérmino respecto del
sindicato local con el que el empleador ha concluido un contrato, perocuando hay8

previstocambios importantes que afecten atrabajadores miembros de un sindicato
con el cual no le liga ninguin contrato colectivo, también tendra que negociar con él-
Silas partes nologran llegara un acuerdo, el sindicato local podréa remitir la cuestion

- alas autoridades de lacentral sindical, en cuyo caso el empleadortendra que aplazal

-sudecision o se ejecucion hasta que concluyan las negociaciones aambos niveles:
En casos de emergencia, 0 en otras circunstancias excepcionales, el empleadof

(26)

Lennart Forsebiick, “Relaciones laborales y empleo en Suecia”, R.de T., n.° 54 y 85, 1976.
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queda exento de esta obligacion, aunque, en principio, subsite su deber de negociar.
Seconsidera caso de emergenciatoda situacion que pongaen peligro la seguridad
en el lugar de trabajo, el interés publico u otros intereses comparables. También
deberan tomarse medidas, por ejemplo, para evitar dafos a la propiedad. Podra
ademas considerarse como circunstancia excepcional cualquier situacion
imprevisible que exija del empleador decisiones inmediatas. Las restricciones
impuestas a un empleador que quiera tomar una decision antes de concluir la
negociacion son menos estrictas cuando ésta fue iniciada por el sindicato sobre
cuestiones de menor importancia, a condicion de que existan motivos especiales
para que asi proceda. Cuando las negociaciones hubiesen terminado sin que las
partes hubieran llegado aun acuerdo el empleador podratomar su decisiony levaria
acabo con entera libertad”.®

- Laleycomentada atribuye a los sindicatos extensos derechos de informacion en
todolo concemiente ala actividad productiva, ala situacion financieray alas lineas
generales de la politica de personal, exceptuando las cuestiones relacionadas con
la vida privada del empresario y sus intereses personales, asi como, las medidas
que toma o piensa tomar en caso de conflicto colectivo y los asuntos particulares
secretos o confidenciales de la empresa.

- Se otorga a los sindicatos un derecho de prioridad en la interpretacion de los
convenios colectivos vigentes, entodo lorelativo a disposiciones sobre derecho de
reglamentacion paritaria y a obligaciones de los trabajadores, exceptuandose las
cuestiones salariales en las que prevalecera lainterpretacién empresarial pero con
la obligacion de iniciar de forma inmediata negociaciones o acudir en 10 dias al
Tribunal del Trabajo.

- Seestablece, porotraparte, un derecho de veto sindical alos subcontratos que las
empresas quieran formalizar para recurrir ala mano de obra exterior, siempre que
estos subcontratistas violen la ley o los convenios colectivos vigentes.

Una vez publicada y en vigor la ley de reglamentacion paritaria de 1977, que por su
caracter general y amplio estd necesitada de acuerdos que la hagan viable en las
empresas, se entablaron negociaciones que no han culminado en acuerdo de ambito
nacional, al menos en el sector privado, pues, la Confederacion de Empleadores (S.A.F.)
se remite a la empresa como el mejor método para adaptar la codeterminacion a las
particularidades de cada una; por ello, solo en el sector publico ha tenido desarrolio la
citada ley por acuerdo de Marzo de 1979.

Por ultimo, no podemos dejar de mencionar la Ley de 28 de diciembre de 1972, que
instituye la participacion de los trabajadores en los consejos de administracion de las
sociedades poracciones através de representantes designados por las organizaciones
sindicales. Esta ley abarca a todas estas sociedades que tengan un minimo de cien
trabajadores, con la sola excepcion de las compaiiias de seguros y los bancos.?” Es
necesario que los delegados sindicales exijan esta presencia de dos representantesy dos
suplentes en los consejos de administracion, y las sociedades estan obligadas a
concederia siempre que, al menos ia mitad de los trabajadores, estén afiliados a uno, o
varios sindicatos, que estén vinculados ala empresa por un convenio colectivo.

Losrepresentantes deben sertrabajadores de laempresa enlaque se ejerce el cargo,
y son elegidos porlos sindicatos locales que hayan firmado el convenio, de tal forma que

[

(26) Ake Bouvin, “La nueva ley sueca sobre democracia en las empresas”, Revista Internacional del Trabajo,
0.1.T., Marzo - Abril 1977, pag. 144.
(27) “Participacién de los trabajadores en ias decisiones de la empresa”, O.1.T.-1986, pag. 97.

[ —
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silas cuatro quintas partes de los trabajadores estan afiliados a un mismo sindicato serd
éste el que nombre a los representantes; enotro caso, éstos seran designados por los dos
sindicatos locales con mayor representacion, sin embargo, siempre se cuida que oS
representantes sean un obrero y un empleado.

Larepresentacion de los trabajadores participa en las deliberaciones y decisiones del
consejo, (asistiendo los suplentes a las sesiones con voz, pero sin voto) quedando, sin
embargo, excluida de las reuniones en las que se vayan a dilucidar cuestiones relativas
aconflictos de trabajo o en negociaciones que tengan comofinalidad alcanzarun convenio
colectivo.

Por el contrario, en Noruega con una fuertetradicion de democracia directa, tienen und
estructura mas compleja, pues a pesar de la existencia de un poder sindical centralizado
en tomo a la Federacion de Sindicatos de Noruega (L.O.), las decisiones que se han dé

adoptar en relacion con acuerdos o propuestas resultantes de negociaciones © |

mediaciones, se toman por votacion del conjunto de los miembros afectados.
Paralelamente a la democracia directa se articula un sistema de mediacion que exigé

alas partes una decision sobre las cuestiones que se le somete, que se complementacof!

un importante sistema de soluciones impuestas por arbitraje obligatorio.

Por su singularidad en el campo participativo debe ser mencionada la Ley sobre e

medio ambiente detrabajo, sometidaal ParlamenteoNoruego en Diciembre de 1976, qué

tiene como objetivo el control por parte de los trabajadores, de los métodos de produccion

y la organizacion del trabajo, tomando como punto de partida "que la democracia no €5

tanto una estructura en particular como un medio de generar estructuras, y que lo qué .
caracteriza ese proceso de creacion es quetodos los interesados tenga la posibilidaddé -

participar”.®® Todo ello conileva a la restructuracion del trabajo y a organizario de tal

manera que los trabajadores, independientemente del lugar que ocupe en el proces? -

productivo, pueda desarrollar sus aptitudes y participar en las decisiones.

5.- La Participacion de los trabajadores en la Hungria Socialista.®
a) Criterios generales que orientan y condicionan la participacién

1) Las empresas en los paises socialistas, de economia centralizada y con un partido
unico, se estructuran en base a un triple poder, con érganos interrelacionados, 8
saber: la Direccion, el Partido y ia Organizacion Sindical. Existiendo una clard
division de facultades, competencias y obligaciones entre cada uno de los citado$
poderes, pero compartiendo un nivel de responsabilidad com(n, “con el objeto dé
mantener el equilibrio de intereses y un nivel aceptable de cooperacion necesarid
para la buena marcha de la organizacion industrial en su conjunto”.

2) Laposicidn entomoallaparticipacion de los trabajadores veniajustificada, comound
consecuencia de los cambios que se han producido en la clase trabajadora, el
progreso tecnologico y socioeconémico, y en ia necesidad de motivar a oS
trabajadores en el procesoproductivoy en lagestion de las empresas. Pues, "estos
cambios positivos han sido posibles gracias a un considerable aumentode larentd
nacionaly a larapida industrializacion, factores que a suvez hantenido su origen e

(28) Bjorn Gustavsen,“Reorganizacion de lastareas por via legisiativaen Noruega™, R...T., n.° 85, Mayo - Junio 1977-
(29) Paraeldesarrolio de este apartado se hatomado como bibliografia basica el articulo “Sindicatos, delegado$

sindicales y participacién en Hungria”, de L. Hethy, Director del instituto de Investigaciones Laborales d®
Budapest, publicado en la Revista Internacional del Trabajo, vol. 100, niim. 3, Julio - Septiembrede 1981, Y
el articulo “Participacion directa de los trabajadores en la toma de decisiones en las tibricas hingaras”™
L.Hethy y Cs. Mako, Revista Internacional del Trabajo, vol. 96, nam. 1, Julio - Agosto de 1977.
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el sistema politico del pais, que se caracteriza por la funcion directiva de la clase
trabajadoray de su partido, el Partido Socialista Hingaro de los Trabajadores, y por
la propiedad socialista de los medios de produccion. El Partido ha sido también el
principal promotor del desarrollo de la participacion de los trabajadores”.

3) Laparticipacion de lostrabajadores se articula en el ambito reducido de los procesos
de adopcion de decisiones a nivel de taller o de fabrica, en definitiva, de centro de
trabajo. En este sentido se sefala que "educados y socialmente conscientes
seguros de su empleoy disfrutando de niveles de vida cada vez mas elevados, los
trabajadores estan en situacion de interesarse acerca del contenido de sutrabajoy
del contexto social mas amplio de sus actividades en la fabrica”. Se considera,
asimismo, que los trabajadores se inclinan hacia programas de participacion que
estén directamente relacionados con su situacion dentro del taller y que, por elio,
pueden ser comprendidos con mayor facilidad, dado su nivel de informacion
competenciay educacion.

4) La participacion es concebida, ademas, de un instrumento para aumentar la
eficiencia, la productividad del trabajo y el mejoramiento de la disciplina, como "un
medio de fortalecer la cooperacion del pueblo y forjar la unidad de accion en la
industria y en la sociedad nacional en su conjunto”, formando parte integrante del
sistema social y politico asi como de las relaciones socialistas industriales y
sociales. Su objetivo es establecerrelaciones profesionales y sociales que puedan
promover mejor la cooperacion entre la poblacion en las condiciones en continuo
cambio de nuestra clase trabajadora, nuestra sociedad, y nuestra economia”.

5) Acorde con los criterios anteriormente expuestos, laparticipacion yla defensade los
intereses de los trabajadores no era concebible fuera de la estructura sindical

existente.
b) Organos que canalizan la participacién

El érgano basico y fundamental del sistema participativo hingaro es el comité de
delegados de taller, que a su vez constituye el principal 6rgano sindical de empresa, y
que después de las elecciones sindicales de 1980 se convirtid en lasupremainstancia
sindical dentro de la empresa, en sustitucion de los antiguos y obsoletos consejos
sindicales.

Elcomité de delegados de taller estaintegrado por los delegados detaller, elegidos
mediante votacion ordinaria por los miembros de su grupo sindical, que se consideran,
al margen de la aptitud y competencia personal, como los mas aptos en la tarea de
defendery representar los intereses de los trabajadores.

El Comité sindical es el 6rgano ejecutivo del comité de delegados de taller, cuyos
miembros se eligen por éstos en votacion secreta, sin que tengan los mismos que ser
delegados de taller, excepto su presidente.

Asi pues, los 6rganos de participacion se configuran de formaindirecta, partiendo de
los delegados de talier, en una piramide que pasando por el 6rgano basico, el comité
de delegados, cuimina en el Comité sindical.

Todaesta estructura de participacion se encuentra sometida arevision debidoalos
cambios politicos que se estan operando entodos los paises del Este, que con partido
politico y organizacién sindical Unica evolucionan a democracias piuralistas.

c) Ambito de actuacién de los 6rganos representativos

Los 6rganos representativos estan facuftados para intervenir en los procesos de
adopcion de decisiones en las siguientes materias:

11
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1) Criterios que deben prevaleceren los aumentos de salarios anuales y su cuantia.

2) Distribucion de los beneficios de la empresa en sus fines de incentivar |2

produccion de aumentar el bienestar social y actividades culturales.

3) Concluir acuerdos colectivos, aplicacion y revision de los mismos asi como et |

elinforme anual que debe elaborar la direccion. j

4) Programa social de laempresa, destinado a mejorarlas condiciones de viday dé

trabajo del personal.

5) Utilizacion de los fondos de la empresa para fines sociales y culturales.

6) Emision de informe sobre los planes de produccion a plazo medioy anuales dé

laempresa. i

7) Elcumplimientoy el desempeiio por los altos cargos de sus responsabilidades

durante el aiio.

Sin embargo, quizas la facultad de intervencion mas llamativa consista en podef
oponerse con su derecho de veto amedidas unilaterales de ladireccion de laempresa
que sean contrarias a lanommativa vigente, al convenio colectivo oa otros acuerdos; cof
locual, todas las decisiones que la direccion de la empresaquiera adoptar respecto dé
las condiciones de trabajoy de vida de los trabajadores, necesariamente han de contal
con la aquiescencia de los drganos de representacion del personal.

d) Finalidad integradora de la participacién

Lafuncion esencial de la participacion a nivel de taller era promover la conciliacion
de intereses divergentes, individuales y de grupo, y mantener asi la colaboracion Y
unidad de propdsito de laempresa. "Habiéndose fortalecido el papel de los delegado$
de taller, su nueva posicion permite a dichos delegados hacerse cargo delos interese$
de sus representantes y hallar un denominadorcomun cuando son divergentes. A esté
respecto no debemos olvidar que el delegado de taller tiene pormisién no sélo defendef
intereses individuales, sinotambién armonizarlos intereses de grupo sobre cuestione$
tales como la distribucion de las tareas o los aumentos salariales”.

Asimismo, se encaminaba a simplificarla organizacion de las actividades sindicale$
en la empresa y taller, reduciendo la burocracia sindical y tratando de corregir 18
influencia que ejercian los directivos en las condiciones detrabajo de sus subordinados:
debido alaimportanciadel cargo que desempediaban, procurando que lacooperacion |
dentro de la empresa, la distribucion deltrabajo y laarmonizacién de trabajos en pugna:
creen "una relacion de interdependencia mutua entre los individuos, entre los grupo$
detrabajoyentre subordinadosy supervisores que, sise mantiene sobre unabase bief
equilibrada, puede beneficiar atodos”.

6.- El modelo cooperativo de Yugoslavia e Israel

El sistema participativo yugoslavo se articula en tomo a cuatro instituciones qué
constituyen laestructura formal de laempresa, asaber: lacolectividad obrera, elconsejo
obrero, elcomité de gestiony el director general. Estas instituciones fueron estudiadas pof
el profesor Saavedra Acevedo en el Seminario de Derecho del Trabajo, de la Universi
de Madrid, en el curso 1965-1966, leccion que se publico en "Diecisiete Lecciones...”™
y que en su elaboracién tomé como base la Constitucién federal de 1963, laLey de 2dé
ulio de 1950y el Decreto de 7 de Abril de 1964, acuyotrabajo nos remitimos parael estudio
de la composicion y atribuciones de las mismas.

(30)

ot e g e

“Diecisiete lecciones...”, pags. 147-154.
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Con posterioridad altrabajo citado se promuigd en 1974 una nueva Constitucion federal,
inspirada en las resoluciones adoptadas en el congreso de los autogestores organizado
por los sindicatos yugoslavos y celebrado en Sarajevo en Mayo de 1971, que constituye
la norma basica de las posteriores reformas, que fueron lievadas a cabo en 1976 con la
promulgacion de las leyes sobre "planificacion social”, y sobre el "trabajo asociado”, yen
1977 con la ley sobre la "determinacion y distribucién del ingreso”.

Lanuevalegislacion distingue en cada unade las empresas, firmas oinstituciones tres
niveles distintos:

a) el de la propia firma o empresa, que denomina como "organizacion compieja del

trabajo asociado”, y que puede ser tan amplia como un conjunto agroindustrial;
b) el de las diversas fabricas o establecimientos que constituyan la organizacion
complejay que se conocen con einombre de "organizaciones de trabajo asociado”;

¢) y, por Gltimo, el nivel de los departamentos, talleres o servicios de que se compone
el establecimiento o fabrica, al cual se da ia denominacion de “organizaciones
basicas detrabajo asociado”, que se configuran como la estructurafundamental de
todo el sistema.

Estas organizaciones basicas, que tienen como finalidad evitar una excesivainfiuencia
del personal dirigente y técnico, se corresponden con una unidad técnicamente delimi-
tada de produccién de bienes y servicios en laque es posible determinar etvalory elcosto
del producto, y que puede tener, por tanto, una gestion autbnoma, con estatutos y
reglamentos internos particulares y con sus propios 6rganos de participacion.

Los drganos principales de autogestion que sirven de cauce a la participacion de los
trabajadores no han sufrido excesivas modificaciones y continian siendolas tradicionales
asambleas del personal y los consejos obreros.

Laasamblea, integrada portodos los trabajadores de la unidad de produccién, acuyo
frente se encuentra un presidente designado por lamisma, asistido por unamesa directiva
encargada de preparar el orden del dia de las reuniones, es el rgano que adopta las
decisiones mas importantes, de politica general, con latrascendente funcion de distribuir
elingreso neto de launidad de produccion. Lanueva Constitucion prevé que laasamblea
debe contar siempre con un 6rgano de supervision autogestor que vele por el respeto de
los derechos de los trabajadores.

Enun apretadoresumen, la O.1.T. en su publicacion "Participacion de los trabajadores
en las decisiones de la empresa” vienen a describir la composicion y funciones de los
consejos obreros en los siguientes términos: "Los miembros del consejo obrero son
elegidos en votacion secreta por el personal entre quienes lo componen, generaimente
con unmandato de dos afios (0 sea, el maximofijado por el articulo 102 de la Constitucion
federal de 1974), y se renuevan por mitades cada afo. No pueden ejercer mas de dos
mandatos sucesivos, de modo que haya rotacion. Por otra parte, hoy en dia, en virtud de
un principio general, los delegados pueden ser revocados en todo momento por sus
mandantes. Lacomposicion delconsejo, que comprende entre quince y setentamiembros,
debe corresponder ala del personal. Esta prevista, aligual que sus poderes y funciones,
por los estatutos y reglamentos intemos, que en principio son propuestos por el propio
consejo y adoptados en la asamblea del personal o por referendum. Para la gestion
ordinaria, el consejo posee amplios poderes de supervision, y hasta de decision, y tiene
laresponsabilidad de velar por que se informe debidamente al personal. Vigilala ejecucion
de los programas y verifica periédicamente las cuentas.

El consejo obrero instituye generalmente un 6rgano ejecutivo, y con frecuencia,
diversas comisiones especializadas en las que delega facultades de consulta o de
decision para actividades bien definidas (por ejemplo, planificacion y programacion,
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cuestiones financieras y comerciales, inversiones, contratacion, disciplina, reclamaciones:
educacion, formaciony perfeccionamiento, seguridad e higiene, vivienda). Las cuestion€’
muy importantes (fusiones, conversion de actividad) pueden someterse aun referendu
de personal, pero en la practica se recurre mas bien a una asamblea. La asamblea dé
personal, por lo demas, no puede delegar al consejo obrero sus principales poderes de
decision, por ejemplo en lo que se refiere a los programas de actividadyala distribucion
delingreso.

Corresponde al consejo obrero elegir al director y al personal superior de la empres#
que en general forman un érgano colegiado y cuyo mandato es de cuatro afios, pef®
prorrogable. La eleccion va precedida por un concurso publico, del que se ocupa und
comision integradapor representantes del personal de la unidad interesada, del sindicatd
ydelas autoridades locales, la que presenta sus propuestas al consejo obrero. El directol
y los demas empleados superiores no pueden ingresaro permanecer en elconsejo como
miembros. Pueden ser destituidos por él, en particular a propuesta de la asamblé3
"comunal” de la Liga de los Comunistas o del sindicato. En principio, su principal tarea €’
preparar los elementos necesarios para las decisiones de los trabajadores y facilitar su
ejecucion y coordinacion. En la practica, sin embargo, la direccion dispone de amplio®
poderes paralagestion cotidiana, y en particular paratomar las decisiones impostergables:
El director esta habilitado para suspender las comisiones que solo tienen funcione’
consultivas. Sinembargo, seglinla nueva Constitucion, laasamblea debe contar siempré
con un 6rgano de supervision autogestor que vele por el respeto de los derechos de 10
trabajadores. Laasamblea designa generaimente a un presidente, asistido poruna mes?
directiva, para que prepare el orden del dia de las reuniones”.

Lanueva Constituciénfederal ylal_ey de 1976 sobre trabajo asociado, precisanel paPeI
que se les asigna a los sindicatos, en un marco de unidad sindical impuesta legalmenteé:
estableciendo para los mismos las siguientes funciones:

- Facilitar el funcionamiento de todos los 6rganos de autogestion, y en particular

mediante programas de formacion de los trabajadores y sus representantes.

- Prevenir los conflictos que surjan entre los trabajadores y las organizaciones de

trabajo asociado, o entre estas Uitimas, contribuyendo a su solucién.

- Promover el establecimiento de convenciones sociales, asi como tomarla iniciativé

en la celebracion de acuerdos de autogestion y su revision.

- Ejercerlapotestad disciplinaria, tanto en el sentido de incoarexpedientes disciplinarios:

como iniciar recursos contra una sancion.

Aligual que en el resto de los paises socialistas la estructura politica esta cuestionad?
ysometida arevision, esperandose, asimismo importantes modificaciones en su sistemd
productivo y en la estructura participativa de la empresa.

Frente al cooperativismo impuesto y estructurado legalmente por el Estado de 105
paises del area socialista, se erige el pujante movimiento cooperativo de Israel, basadoef
la libre y voluntaria adhesion de los miembros que de él participan.

Los origenes de este movimiento cooperativo hay que buscario en el esfuerz?
colonizador del pueblo hebreo en los territorios de la antigua Palestinayenia necesidad
de abordar solidariamenete los riesgos que talhecho histéricoconstituia, todo ello envuel?
en ideales de caracter religioso.

Pese al origen eminentemente agricola del movimiento cooperativoisraeli, ésta se hd
diversificado haciatodos los ambitos de laeconomianacional. Asi encontramos colonia$
agricolas cooperativas de diversos tipos, cooperativas de consumo en ciudades y medio
rural, cooperativas de crédito, de seguros, de produccion industrialy de obras publicas Y
construccion, de transportes y de servicios varios, siendo significativo que su desarrollo

"
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no ha estado sujeto a principios teoricos fijos, sino adaptandose constantemente a las
necesidades sociales y con gran flexibilidad acomodandose alas condiciones dadasya
las opiniones de quienes debian constituiria.

Por su originalidad merece estudio separadola variedad de cooperativas agricolas, que
van desde el tipo "Kibutz” que representa el colectivismo mas absoluto e integral, hasta
el"moshav”, con unas estructuras de contenidomas individualista, pasando porla sintesis
intermedia de ambas instituciones que se concreto en el "moshav shitufi”.

Sin embargo, los distintos tipos de cooperativas agricolas estan presididas por
elementos comunes, basados en las ideas fundamentales deltrabajo personal, ausencia
de trabajo asalariado y ayuda mutua.

El"Kibutz" israeli constituye un ente cooperativo completo e integral que da solucién
cooperativaatodas las necesidades y atodos los aspectos de lavida de los cooperados,
sin que sus miembros reciban remuneracion de ninguna especie.

La estructura dei "moshav” trata de conciliar los postulados generales deicooperativismo
con determinadas tendencias individualistas del ser humano, postuldndose paraeste tipo
cooperativo los siguientes principios:

- Al igual que las restantes modalidades de cooperativas agricolas, la tierra es

propiedad del Estado.

- Cada familia recibe la tierra que pueda cultivar sin trabajo asalariado, cuya

administracion es enteramente familiar.

- La adquisicion de productos de consumo y la venta de la produccion agraria se

realiza de forma cooperada.

- Laayudamutuay la eleccion democraticade los 6rganos de la aldea, son principios

basicos.

En el"moshav” cadauno de sus miembros puedentenerincrementos en sus ingresos
normales, dependiendo de la eficacia de sutrabajoy laadministracion racional que realice
del mismo, aunque esta posibilidad se encuentra limitada por laigualdad de las parcelas
asignadas, la prohibicién de trabajo asalariado, y el principio de ayuda mutua que corrige
los infortunios, accidentes o enfermedades.

Por ditimo, el"moshav shitufi” representa unaformainmediata de las dos instituciones
anteriores, enla que sibien eltrabajotiene caractercolectivo, laadministracion econdémica
del hogar familiar es particular, aqui los cooperados no tienen granjas individuales, ni
reciben pago monetario alguno, y los alimentos y demas articulos de consumo le son
asignados dependiendo del nimero de miembros en la familia, en proporcién a los
ingresos generales de la cooperativa.

Sin entrar en la polemica de que tipo de organizacion es superior, Walter Preus®"
sefialaque el"kibutz” es mas eficiente que el "'moshav” en el uso de su potencial humano.
Esta en mejor posicion para adecuar el hombre al trabajo y viceversa, dado que la
distribucion del trabajo se hace en forma central; en virtud de su mayor nimero de
miembros, practicamente puede encontrar gente capacitada para desempeiiar toda la
variedad de tareas, y la rotacion del trabajo se puede hacer ordenadamente como un
ejercicioalgebraico. En este sentido, el "moshav” esta en desventaja, porque no representa
unaunidad econémica cerrada. La division del "moshav” en un gran nimero de pequeiias
granjas independientes, hace imposible el uso del material humano disponible de una
maneraracionaly adecyadaatodaslas necesidades; se puede perder unvalioso material

humano, especialmente cuando un coilono o su familiar no pueden hacer frente a las

L S
(31) “Cooperativismo en lsraely en el Mundo™, 4.* Edicién, Ed. Asoclacién Israeli de Cooperacion Internacional,
israel-1981, pag. 181.
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exigencias de latierraqueie hasidoasignada, e incluso el mas inteligente de los sistemas
de ayudamutua no puede compensar ese factor. Se afiade a elio el hecho de que mientra’
que en el "kibutz” cada miembro puede especializarse yaumentar su habilidad enun ramo
definido, el granjero en el "moshav”, altener que hacer todos los dias las mismas tareas
unay otravez, no puede llegar a un elevado grado de productividad en ninguna de ellas-
Ademas de esas ventajas naturales, el "kibutz” tiene una composicion organica
superior. Y la razon es clara: puesto que cada uno de sus ramos econoémicos €S
desarrollado en una escala mas grande que en la economia dividida del "'moshav”, tien®
mayores posibilidades de introducir planeamiento, mecanizacion y racionalizacion en la
produccion y en el proceso laboral, cosa que el "moshav” no se puede permitir, como
consecuencia de la falta de una administracion unificada y de capital adecuado. L8
posibilidades de ventatambién son mejores para el "kibutz” porque los costos mas bajos

de produccion que se pueden mantener en una unidad econémica grande, le dan und
ventaja en ese sentido”.

7.-Argentina: unmodelo sudamericano de participacion:
a) Condicionantes del modelo participativo

1) SEOPTAPOR EL MODELO CONFLICTIVO:

Desde el propio Texto Constitucional la legislaciéon Argentinahace su opcion pof
laautonomia de las organizaciones sindicales y patronales en orden aconfigurar 12’
relaciones de trabajo y a determinar las condiciones de empleo con respeto de 05
minimos establecidos en lanormativa estatal. El reconocimiento del derecho de 188
asociaciones profesionales a la negociacion colectiva, que se concreta en 18
conclusion de convenios colectivos de trabajo de aplicacion generaly el derecho de
éstas arecurrira la conciliacion y al arbitraje, asi como a ejercer presion por med®
delahuelga, constituyen los pilares basicos que estructuran elmodelo constituciond
de relaciones industriales, que necesariamente tiene que ser calificado de conflictivo:

2) LAAFILIACION INDUCIDA.

Si bien la legislacion argentina protege la libertad de sindicacion en sentidd
negativo, sin que se pueda efectuar coaccion alguna sobre aquellos que decide
ejercitar suderecho de no afiliarse, sin embargo, se permiten una serie de practicas
sindicales que influyen e inducen a su afiliacién. Asi, se admite que los convenio’
colectivos contengan clausulas que otorguen beneficios especiales a los afiliados d€
laorganizacion sindical que lo concluyd, sin que puedan consistirtales beneficios ef
diferencias de remuneraciény sin que sea posible recogerse que tales beneficios 0
le sean de aplicacion al resto de los trabajadores silaempresa lo entiende necesario-
Igualmente se consiente que los convenios colectivos incluyanclausulas porlas qué
de formaobligatoria los trabajadores no afiliados deban contribuir a sostenimiento d@
la organizacion sindical negociadora mediante el llamado "cano de negociacién” ¢
"contribucién de solidaridad”.

3) LOSPRIVILEGIOS DE LAS ASOCIACIONES PROFESIONALES CON

"PERSONERIA GREMIAL".

Solo alas organizaciones sindicales inscritas y con "personeria gremial” se le$

. reconoce legitimacion paraintervenir en la negociacion colectivay capacidad paré

. participar enlas entidades estatales de ordenacion del trabajoylaSeguridad Social

Asimismo, s6lo estas asociaciones pueden defender y representar los intereses

individuales de cada uno de sus afiliados ante la empresa, la seguridad social, 1

justiciay cualquier organismoadministrativo, en cambio las asociaciones simplemente

inscritas solo tienen capacidad y legitimacion para "peticionar en defensa de 105

intereses profesionales.
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b) Realizaciones en el plano legislativo

Como sefala Krotoschin®?, sibien no existe hasta ahora en el pais, unalegislacion
que contemple en conjunto laparticipacion en la direccion de laactividad empresarial,
el legislador tampoco ha ignorado totaimente el problema, pues, al margen de
reglamentaciones laborales para empresas concretas, con caracter general, hay que
mencionar {a Ley 20.615 que prevé la posibilidad de crear comisiones intemas o
delegados de personal, aunque también es cierto que la citada ley no indica nada con
respectoa las posibles competencias y funciones de dichos érganos unitarios, lo que
viene a limitar su actividad, que necesariamente debe concretarse en acuerdos
colectivos; siendo, por otra parte, frecuente que en los mismos se les atribuya aiguna
funcion participativa.

La participacion por medio de estos organismos no camina en el sentido de la
codireccion, sino que se dirige a limitar o restringir los derechos de direccion del
empresario, donde la consulta se convierte en el maximo exponente del ejercicio del
derecho de participacion, al actuar como un filtro que evita o elimina decisiones
arbitrarias oinadecuadas, unido siempre aladefensade los intereses sindicalesenla
empresa.

En elambito de la Administracion Pablica la participacion hay que referitaal Decreto
6666/57, que en el articulo 43, dispone la creacion de Juntas Mixtas de disciplinay de
calificacion, en las que intervienen representantes del personal.

Los organos unitarios creados por la Ley 20.615 vienen limitados por la fuerte
influencia que ejercen sobre los mismos las organizaciones sindicales, pues no sélo
sedejalibertad alas asociaciones profesionales en loreferente a su creacion, sino que
ademas son ellos los que determinan el tipo, su composicion, competencias,
funcionamiento, etc... Por otro lado, si bien los representantes unitarios gozan del
derecho ala estabilidady son elegidos porla totalidad de la plantilla de laempresa, los
sindicatos tienen una intervencion decisiva en la eleccion de los mismos, ya que son
éstos los que convocan las elecciones; ylos candidatos, aunque pueden ser propuestos
por los propios trabajadores, necesariamente han de ser afiliados de la asociacion
profesional que representa al personal de ia empresa. Corresponde, también, a la
organizacion sindical, comunicar de forma fehaciente alaempresa, la designacion de
estas representaciones unitarias.

En el derecho argentino, este tipo de participacion implica una concepcién
colaboracionista de la institucion, de donde se deduce que tales representaciones
carecen del derecho a declarar huelgas, que queda reservado a los sindicatos. Sin
embargo, como competencia o atribucion, conviene resaltar la posibilidad de celebrar
y concluiracuerdos internos de empresa sobre materia de colaboraciony condiciones
de trabajo, sin que tengan la naturaleza de convenios colectivos por no intervenir en
ellos sindicatos con "personeria gremial”.

¢) Participacién en fa direccién por medio de la negociacion colectiva

Las asociaciones profesionales, que gozan de la mas amplia autonomia colectiva,
son las encargadas, en el derecho argentino "de organizary configurar las relaciones
profesionales ylas condiciones de trabajo dentro del espacic libre que deje la legislacion
del Estado”.®¥ Sin embargo, la necesidad de otorgar eficacia general y convertir en

S

8:) “Manual de Derecho del Trabajo™, pig. 249.
) Krotoschin, ob. cit., pig. 219
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normajuridica objetiva el contenido delconvenio colectivo, exige la intervencion estatal
mediante eltramite de lahomologacion, previstoen elarticulo 3, de laLey 14.250, através
delMinisterio de Trabajo, que le atribuye caracter imperativo.

La autonomia colectiva de los interlocutores sociales no es absoluta al veni
delimitada por diferentes preceptos; asi el articulo 1, del Decreto 5.862/54 facultaala
Autoridad Laboral, con competencia para efectuar lahomologacion, para quetome 1as
medidas necesarias a fin de que los convenios colectivos no contengan clausulas
violadoras de disposiciones legales dictadas en proteccion delinterés general; el art.
6,delaley 14.250, por su parte; establece lanulidad de cualquier disposicion que fuera
contrariaalas normas legales que rigen las instituciones de derecho deltrabajo, salvo
en los casos en que dichas clausulas fueran mas favorables para los trabajadores-
Asimismo, el ~ticulo 7, apartado 2, de la citada ley previene el respeto de las
condiciones mas beneficiosas individualmente adquiridas porlos trabajadores en sus
contratos; y, por ultimo, la autonomiacolectiva encuentratambién su limite en el articulo
19 del Decreto 6582/54, que prescribe que "no se regularad mediante convenios
colectivos el régimen de trabajo del personal ocupado por la administracion publica
nacional, provincial o municipal, con excepcion de aquellas actividades donde por acto
expreso del poder puiblico, en cada caso, se admite su aplicacion”.

Al margen de estas limitaciones referenciadas, el contenido de la negociacion
colectiva en el derecho argentino es determinado libremente por las partes con
capacidady legitimacion para concluir convenios homologables con eficacia general-
Aesterespecto se ha de sefialar que, por elbando ssocial, s6lo estan capacitados pard
la celebracién de convenciones colectivas las asociaciones profesionales dé
trabajadores con "personeria gremial”, careciendo de esta capacidadlas asociacione$
sindicales simplemente inscritas. Sin embargo, ello no impide, por imperativo de 105
articulos 8 y 9 de la Ley 14.250, que los acuerdos alcanzados afecten a todos 10S
trabajadores, afiliados o0 no, que se encuentren dentro del ambito de vigencia del
convenio.

118

|

itn realizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2009

{os autores. Digitali

© Del



CAPITULO

“ANTECEDENTES HISTORICOS Y LEGISLACION VIGENTE DEL
DERECHO A LA PARTICIPACION EN ESPANA”

I.- LA PARTICIPACION EN NUESTROS ANTECEDENTES LEGISLATIVOS

Como se ha indicado en la introduccion, este t'rabajo no tiene por objeto realizar ningtin
estudio historico sobre fa participacion. Sin embargo, no es menos cierto, que no podra
prescindirse de alguna referencia historica que oriente el analisis que nos proponemos, ya
que, dificilmente puede ser estudiada unainstitucion juridica, sin que conozcamos su origen
y laevolucion que haya sufrido en eltranscurso de su existencia, permitiéndonos ver, de esta
forma, sutrayectoria historicay, por ende, las posibilidades de desarrolio gradual en el futuro.

1.- Los llamados antecedentes remotos de la institucién participativa
a) Los primeros organismos unitarios y sindicales de participacién

La participacion del personal en la organizacion y vida de la empresa, aparece como
unareivindicacion obreray estavinculadaa programas de politica social del Siglo XIX...
Como postulado de un programa politico alcanzé singular relieve cuando la Union
General de Trabajadores, de acuerdocon sus principios doctrinales y con su vinculacion
ala Federacion Sindical Internacional de Amsterdam proclamo repetidamente su favor
al control obrero en la empresa dentro de un contexto de socializacion de los medios
de produccion.

“Lacreacion de esta institucion se inscribe en el movimiento iniciado a fines del Siglo
XIX en los paises industrializados de Europa, tendente a constituir organismos de
consulta y colaboracion entre empleador y los trabajadores para hacer posible una
forma de dialogo permanente en la empresa™?. Sin embargo, como seiiala Montalvo
Correa®, a salvo de alguna excepcion poco relevante, la legislacion obrera va
desarrollandose progresivamente a partir de los primeros afios del siglo XX, sobre todo
y aimpulsos -previa presion obrera incidiendo sobre el naciente reformismo burgués,-
de un organismo que se creara en aquellos momentos: El Instituto de Reformas
Sociales.

Este Instituto, fruto de la Comision de Reformas Sociales creada en Diciembre de
1893 poriniciativa del Presidente del Gobiemo, Posada Herrera, y de suMinistrode la
Gobernacion, Moret, tenia comofinalidad declarada, segun se desprende del articulo
1, del Real Decreto de 23 de Abril de 1903, por el cual se crea, la de "preparar la

S ——
8) Efrén Borrajo Dacriz, “Introduccion al Derecho Espaiiol dei Trabajo”. Tecnos, 4. Edicién, Madrid-1976, pag. 157.
) Juan Rivero Lamas, “Estructura de la empresay participacion obrera”. Edic. Ariel, Barcelona-1969, pag. 18.
“Fundamentos de Derecho del Trabajo”. Civitas, Madrid-1978, pag. 161.
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legislacion deltrabajo en sumas amplio sentido, cuidar de su ejecucion, organizando
para ello los necesarios servicios de inspeccion y estadistica, y favorecer la accion |

social y gubernamental en beneficio de la mejora y bienestar de las clases obreras”.
Antes de proseguir desarrollando las tareas realizadas por el Instituto de Reformas

Sociales en pro de la participacion de los trabajadores en la empresa, es necesario, al ‘

menos, una breve referencia al devenir de un derecho ligado intimamente ala institucion
participativa, como es el derecho de asociacion. A este respecto es preciso citar el
Decreto-Ley de 20 de Noviembre de 1868, dictado por el Gobierno Provisional de
Serrano, que en suart. 1°recoge el derecho de asociacion en los siguientes términos:
"Queda sancionado el derecho que a todos los ciudadanos asiste para constituir
libremente asociaciones publicas”. Igualmente por este Decreto Ley se deroga ia
legislacion penal contraria al derechoinstituido, y en estamismalinea, la Constitucion
de 1869 en su articulo 17 consagra el derecho, al seiialar que "tampoco podra ser
privado ningan espaiol: -Del derecho de asociarse para todos los fines de la vida
humana que no sean contrarios ala moral publica...”.

En sentido contrario, cabe seialar, en primer termino, el articulo 556 del Codigo
Penalde 1870, en el que se prescribe que "los que se coligaren con elfin de encarecer
o abaratar abusivamente el precio del trabajo o regular sus condiciones, seran
castigados, siempre que la coligacion hubiere comenzado a ejecutarse, con lapena de
arresto mayor”, y, en segundo lugar, la resoluciéon parlamentaria en el debate sobre |12
legalidad de la Asociacion internacional de Trabajadores, que tuvo comienzo el 16 de
Octubre de 1871, y por la cual se declaro fuera de la Ley dicha asociacion. Sin que

podamos dejar atras el Decreto de 10 de Enero de 1874, de Serrano, por el que se §

proclama la persecucion "hasta en sus mas disimulados y reconditos abrigos a los
perturbadores de {a tranquilidad pablica y a toda sociedad que, como la llamada
Internacional, atente contra la propiedad, contra la familia y deméas bases sociales”.

Especial mencién merece la ley de 30 de Junio de 1887 por la que se regula el
Derecho de Asociacion, instituido en el articulo 13 de la Constitucion de 1876 y que
configura la apoyatura legal del sindicalismo obrero hasta la Segunda Republica.

Retomando la labor realizada por el Instituto de Reformas Sociales, tanto en el
campo de la creacion de instituciones publicas, como de la elaboracion de normas
sociales, en loque aestetrabajointeresa, merece serdestacada, lal ey de 19 de Mayo
de 1908, por la que se crea los "Consejos de Conciliacion y Arbitraje Industrial®, que,
modificada, en escaso tiempo, por la Ley de 22 de Julio de 1912, dio lugar a los
"Tribunales Industriales”. Estos tenian como competencias el conocimiento de los
conflictos relativos alincumplimiento o rescision de los contratos de arrendamientos de
servicios, de trabajo, de aprendizaje y de embarco; de los conflictos sobre accidentes
de trabajo; y de los conflictos sobre incumplimiento de todas las disposiciones de
caracter social que afecten particularmente al demandante y no tengan seiialado
procedimiento especial gubernamental o judicial.

Sin embargo, a los efectos que nos proponemos, sobresale por su importancia el
Anteproyecto de fa Ley sobre Contrato de Trabajo de 1922, en el que se proponia la
creacion de los Consejos de Cooperacion industrial, en aquellas industrias, o fabricas
que el Instituto acordase. Para estos Consejos se preveia una composicion paritaria
entre representantes de los trabajadores y representantes del capital y directivos
técnicos, y tendrian como finalidad obtener el mejor rendimiento econémico de 1a
explotacion, la fiel aplicacion de los contratos y reglamentos de trabajo y la bisqueda
de unorden pacifico entre los distintos elementos de laempresa. Asimismo, se preveia

laintervencion en los Consejos de Administracion, el examen de balances y libros de '
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contabilidad, y la organizacion de la prevision social, siempre que el Instituto de
Reformas Sociales asi lo acordase en cada uno de los casos.

Laexigenciade larepresentacion obrera en el instituto, de que sélofueran elegibles
paratales Consejos, los afiliados al Sindicato con una determinada antigiiedad y que
dependieran en todo momento de las decisiones de los compaiieros sindicados, hizo
que el Capitulo X, en el que se recogia esta institucion desapareciera del proyecto de
Ley que el Instituto presento.

Como aportacion del corto periodo de la Dictadura del General Primo de Rivera,
podemos mencionar la promulgacion del Decreto-Ley de 20 de Noviembre de 1926,
sobre la Organizacion Corporativa Nacional, por el que se crean los lamados "Comités
Paritarios” como organizacion de base de una compleja estructura profesional,que
culminaba en la Corporacion Nacional de Rama Industrial, a cuyo frente estaba el
Consejo de la Corporacion.

En sentido negativo, para la institucion que estudiamos, sobresale el codigo del
Trabajode 23 de Agostode 1926, que norecoge los Consejos de Cooperacion Industrial
apuntados en el Anteproyecto de 1922.

Elperiodode la Segunda Repuiblica, que viene caracterizado porla gran cantidad de
normativa laboral que de é! surgio, asi como por la calidad y perfeccion técnica de la
misma, aporta, desde la propia Constitucion de 1931, abundantes normas relacionadas
con el derecho a la participacion.

No puede serolvidado, en primer lugar, elproyecto de Ley de Largo Caballerode 20
de Octubre de 1931, que teniacomo pretension la creacion de las llamadas "Comisiones
Iinterventoras de Obreros y Empleados”, en empresas no agricolas de mas de
cincuenta trabajadores, a las que se les atribuia, segun su articulo 10, las siguientes
competencias: asegurarla aplicacion leal de las leyes sociales, contratos y reglamentos
deltrabajo; garantizar el ejercicio, sintrabas, sin perjuicios y sin represalias, delderecho
de asociacion, y laejecucion rigurosa de las reglas equitativas que se establezcan sobre
las condiciones de admision y suspension de los obreros; proponer los medios de
mejorar, aminorar 0 aumentar la produccion; informarse de las operaciones
administrativas de las explotaciones; estudiar y sefialar las variaciones en la relacién
entre la produccion y los salarios. Este proyecto fue rechazado por el empresariado y
pese a ser aprobado por la Comision de Trabajo de las Cortes, nunca llegd a ser Ley,
alhaberse presentado en circunstancias poco propicias, y atentar frontalmente conla
estructura tradicional de la empresa privada en Espaiia.

En el mismo posicionamiento, el Texto Constitucional de 9 de Diciembre de 1931,
ensuart. 1 define al Estado Espafiol, como "Repuiblica Democrética de Trabajadores
detodas clases”, recogiendo en su art. 39 los derechos de asociacion y sindicacion en
los siguientes términos: "Los espaioles podran asociarse o sindicarse libremente para
los distintos fines de la vida humana, conforme alas leyes del Estado. LLos Sindicatos
y Asociaciones estan obligados ainscribirse en el registro publico correspondiente, con
arregioalalLey”; y en suart. 46, al constitucionalizar el derecho fundamental al trabajo
se configura la participacion en su mas amplio sentido, al aceptar que "la repiblica
asegurara a todo trabajador las condiciones necesarias de una existencia digna. Su
legislacion social regulara ... la participacion de los obreros en la direccion la
administracion y los beneficios de las empresas, y todo cuanto afecte ala defensa de
los trabajadores”; materia que se quedé en el enunciado de la Constitucién yque nunca
lleg6adesarrollarse.

{4)
S ——————

Efrén Borrajo Dacruz, obr. cit. pag. 157.
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Encambio, siencontrd desarrollo legisiativo lainstitucion de los Jurados Mixtos, qué
se crean mediante laLey de 27 de Noviembre de 1931, y que sustituyen alos Comités
Paritarios surgidos de lacompleja estructura profesional concebida por la Dictadura dé
Primo de Rivera. Dichos jurados tenian encomendadas funciones marcadamente
profesionales y de mediacion y conciliacion, asi como inspectoras y normativas en
casos muy limitados. La eleccion de larepresentacion obrera podria hacerse de forma
directa enlos casos en que existiera sindicato organizado en el sector. Suimplantacion
noera generalizada, sino excepcionaly limitadaa aquellos sectores industriales que 10
solicitaran la patronal y sindicatos del mismo; en el caso de las empresas, efd
necesario que las mismas tuvieran mas de quinientos trabajadores y fuera, asi mismo,
solicitado por las representaciones patronal y obrera.

iguaimente el derecho de asociacion fue modificado por la aprobacion de la Ley dé
Asociaciones Profesionales de 8 de Abril de 1932, en la cual, por primera vez, s€
distingue entre el derecho de sindicacion como una variedad particular del mas general
derecho de asociacion, tal y como venia reivindicando el movimiento obrero desde 14
ultima década del sigio XIX.®

Por ultimo, no podemos concluir este apartado de antecedentes remotos, sin citaf
aunque sea fugazmente, como su propia duracion, a los "Comités Obreros de Controf’,
creados en plena guerra civil por el decreto de "Colectivizacion y Control de las
Empresas de Catalufia”, dictado por el Gobiemo de la Generalitat de Catalunya el 24

de Octubre de 1936, y que tenian como objetivo dar cobertura legal a los excesos

anarco-sindicalistas cometidos de forma espontanea por el movimiento obrero en los
primeros meses de guerracivil. Conjuntamente, se crearonlos Consejos de Empresa,
para aquellas entidades colectivizadas al haber desaparecido o huido el empresario-

b) La negociacién colectiva como primera forma de participacién obrera en 12
determinacion de las condiciones de trabajo

Pese a la existencia con anterioridad de diversas posibilidades de negociacion
como se encarga de sefalar E. de la Villa, "hasta el advenimiento en 1931 de la |l
Republica, la negociacion colectiva carece en Espaiia de un marco legal propio ¥
especifico™.®

Entre otros antecedentes podemos citar los que siguen:

1°)La"Ley del descanso dominical”, de 3 de Marzo de 1904, asi como sureglamento
de 1905, que preveia la posibilidad de acuerdos sindicales de organizaciones
obreras y patronales, a fin de aplicar adecuadamente a cada sector o empresa
las materias que constituian el contenido de la citada norma.

2%) Las Reales Ordenes de Junio de 1907 y de 15 de Junio de 1908, en las que sé
establecen los requisitos que deben reunir sindicatos y asociaciones patronales
para firmar acuerdos colectivos; se fija ademas, la eficacia normativa de los
mismos, se determinan las mayorias que han de concurrir para su entrada en
vigor, y se regulan los procedimientos formales de extension, depdsito ¥
subsanacion.

3% Laleyde Jomadadeladependencia mercantil de 4 de Julio de 1918, que posibilita

U]

(6)

Los datos y referencias histéricas de este apartado han sido extraidos de los “Fundamentos de Derecho

del Trabajo”, de Jaime Montalvo Correa, y“El Derechodel Trabajo en Espafia,durante laSegunda Repiiblica”
de Luis E.delaVilla Gil.

L.E.delaVilla, G. Garcia Becedas, |. Garcia Perrote, “Instituciones de Derecho del Trabajo”, Editorial CEURA,
Madrid-1983, pag. 97.
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los acuerdos colectivos sobre la aplicacion de su contenido, entre gremios
patronales y asociaciones sindicales.
4° El Real Decreto de los Trabajadores Nocturnos en la Industria de la Panaderia,
de 3 de Abril de 1919, que admite igualmente los pactos colectivos entre
fabricantes de pan y sus trabajadores, en orden a su jomada especifica.

5%LaReal Orden de 15 de Enerode 1920, sobre la aplicacion de la JomadaMaxima,
que en su art. 4 prevé, pactos colectivos sobre la realizacion de horas
extraordinarias.

6° Y, como ultimo antecedente, no podemos dejar de citar el Codigo del Trabajo de

1926, que en su art. 6 previene que los contratos colectivos deben constar por
escrito.

De los contenidos de toda esta normativa anterior a la Ii Republica, que instituye
pactos, acuerdos o contratos colectivos, se puede constatar que se limitan a materias
determinadas y concretas sobre legislacion emanada del Estado.”

Cerrando esta etapa de antecedentes remotos esta, idgicamente, ia ey de Contrato
de Trabajo de 1931, que por primera vez plantea una regulacion global, unitaria y
rigurosa de la negociacion colectiva y de los convenios.

La citada Ley reconocia como fuentes del contrato de trabajo a los convenios
adoptados ante autoridades puablicas, los contratos colectivos de trabajo, los pactos
colectivos de condiciones de trabajoy los reglamentos de taller acordados, y definia a
los convenios colectivos en su articulo 12, como "los celebrados entre una o varias
asociaciones profesionales obreras legalmente constituidas, para establecer las
normas a que han de acomodarse los contratos de trabajo que celebren, sean estos
individuales o colectivos,los patrones ytrabajadores delramo, oficio o profesiona que
aquéllos y estos pertenezcan en la demarcacion respectiva”.

Sin embargo, como seilala Alonso Garcia, la Ley de 1931, reguladora de las
condiciones individuales de trabajo, en la parte de convenios colectivos tuvo escaso
desarrollo, y la razdn esta en que en esas mismas fechas (27 de Noviembre de 1931)
fue promulgada laLey de Jurados Mixtos, siendo estos, a partir de aquel momento, los
que, através de las bases de trabajo, regularon las condiciones laborales. Conlo cual
el papel de los convenios colectivos fue en realidad minimo. Como quiera, porotra parte,
que la existencia de un buen sistema de convenios colectivos exige siempre, y como
requisitoimprescindible, la existencia de asociaciones profesionales de solida estructura,
y ésta no se dio desde el punto de vista juridico, hasta el afio 1932, con la primera Ley
de Asociaciones Profesionales que se registra en Espaia, de ahi que elretraso inicial,
ylaplenavigencia que adquirieron las bases de trabajo suscrita por los Jurados Mixtos,
fueron razones determinantes del escaso desarrollo del sistema de convenios
colectivos.®

2.- La participacion en la larga etapa de la Dictadura Franquista.

Se hace necesario precisar, en primer término, que las distintas modalidades
participativas que se desarrollaron en este largo periodo, de ias que ahora solo nos
proponemaos un estudio somero, estan mediatizadas pordos circunstancias que impregnan
su naturaleza y que condicionan su virtualidad practica, como formas de intervencion en

S —

g; L.E.delaVilla, G. Garcia Becedes y I. Garcia Garrote, ob. cit.
Manuel Alonso Garcia“Contratacién Colectiva en Europa”, Ibérico Europeade Ediciones, 8.A., Madrid-1975,
pag.83.
e
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las decisiones empresariales, a saber; la carencia de derechos politicos y sociales, y 13
ausencia de libertad sindical.

El ejercicio pleno de Ia participacion no pude darse de forma individualizada, ya qué
necesita de los restantes derechos politicos y sociales para poder desarrollarse. L0S
derechos sindicales y laborales noadquieren plenarealidad, aunque no sean violados dé
forma directa, si no se dan a su alrededor una serie de instrumentos que posibiliten sU
realizacion, pues "dependen de una manera estrecha de ciertas disposiciones legales dé
alcance general, referentes al derecho de libre reunion, de libre expresion de pensamient0
y, entérminos generales, de las libertades civiles y politicas de que gozan los habitante$
de un pais™.®

Conestas limitaciones, pasamos areferenciar las instituciones mas sobresalientes dé
este periodo:

a) Los Comités de Seguridad e Higiene

Con caracter general, los comités de seguridad e higiene, fueron establecidos pof
Orden Ministerial de 21 de Septiembre de 1944, si bien comienza su aparicion desdeé
elaiio 1941 en las primeras Reglamentaciones de Trabajo de sectores industriales dé
importancia, al desarrollarse con amplitud las medidas de seguridad e higiene qué
debian regir en ellos. La constitucion de estos Comités es obligatoria en aquello$
centros de trabajo con mas de 500 0 250 trabajadores, dependiendo de la peligrosidad
de la actividad que se realice en los mismos, y su composicion esta formada por el
propio empresario o persona en quien delegue, que lo preside, y que, asuvez, tiene 13
facultad de nombrar al ingeniero de seguridad, al médico de seguridady al secretario
del Comité, y, asimismo, corresponde al empresario el nombramiento de los vocale$
entre ternas que le presente la Organizacién sindical. Por ultimo, también forma parté
del Comité, el Jefe del Grupo de Empresa de la obra sindical de Educaciony Descanso:

Como funciones destacadas de estos Comités debemos sefalar las siguientes:

- Redaccion de normas e instrucciones dirigidas alaadopcién y mejoramiento dé
las medidas de seguridad e higiene. .

- Vigilancia del cumplimiento de todala normativa sobre seguridad e higiene en el
trabajo.

- Investigacion de las causas de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

- Prevencion de accidentes, y cuidado de la seguridad de los locales y Ia$
maquinarias.

- Divulgacién y propaganda de las medidas de seguridad e higiene etc.

Alavista de las funciones que tienen encomendados estos organismos y teniend®
en cuenta sucomposicion, podemos concluir que no se trata de 6rganos representativos
del personaly mucho menos 6rganos de participacion en las decisiones empresariales:
En realidad “el Comité de Seguridad e Higiene es, fundamentaimente, un organismo
"Técnico” que prestaal empresario una actividad de asesoramiento, estudio, divulgacion
y fiscalizacion... Es un mero equipo de trabajo, diferenciado de los que el empresario
crea por propia iniciativa, en la imposicion reglamentaria de constituirios y en ciertas
restricciones en cuanto a sucomposicion, entre ias que se destacalalimitacion de qué
la designacion de los vocales haya de efectuarse entre contramaestres u oficiales
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propuestos en ternas por la Organizacion Sindical”?. Sus funciones serian asumidas
por los Jurados de Empresas creados posteriormente.

b) Comisiones distribuidoras dei plus familiar

Estas comisiones fueron creadas por la Orden Ministerial de 29 de Marzo de 1946
y tenian como objeto el reconocimiento de! derecho y ia resolucion de reclamaciones
de la ayuda familiar, que constituia una prestacién econémica de la Seguridad Social.
Su composicién -mas representativa que los Comités de Seguridad e Higiene- se
integraba por el Jefe del centro de trabajo o persona en quien delegara, por un ~nlace
sindical, nombrado por el sindicato correspondiente, y por dos o cuatro vocales
elegidos por los trabajadores de cada centro.

Dada la naturaleza marginal de la funcion que tenian encomendadas estas
comisiones, dificimente pueden serconsideradas comoun organismo de participacion
enlas decisiones de la empresa, maxime cuando su cometido constituye una formula
de autorregular o administrar una prestacion de la Seguridad Social, fuera totaimente
del marco de la accién empresarial. lgualmente, su especifica competencia seria
posteriormente desarrollada por los Jurados de Empresas.

c) Los enlaces sindicales

De origen bastante incierto, esta figura es creada por la normativa sindical de los
primeros afos delfranquismo. Sus funciones, de dificil delimitacion conrespectoalos
Jurados de empresa, carecen del caracter representativo que quiso atribuirseles. Sin
animo peyorativo, pueden ser considerados como los "comisarios politicos™ del
régimen en las empresas, sobre todo en sus primeros tiempos.

No deja de ser significativo que, en los inicios, estos enlaces fueran nombrados de
forma directa por el Régimen, sibien, entre los trabajadores de la empresa. Posterior-
mente eran elegidos por el personal, aunque conservando siempre su caracter de
érgano sindical.

Como normativa aplicable podemos citar el Reglamento General de Elecciones
Sindicales, de 14 de Mayo de 1966, y la Orden sindical de 17 de Abril de 1971.

Prescindiendo, del régimen juridico electoral y del funcionamiento del enlace
sindical, debemos centrarnos en sus funciones, con objeto de una medidamas exacta
de su caracter e importancia. Como funciones principales tuvieron los siguientes:

- Relacionar al personal con la Organizacion Sindical.

- Comunicar al personal con la empresay con el Jurado de Empresa.
- Negociar los convenios colectivos en las empresas sin jurados.

- Formalizar conflictos colectivos de trabajo.

El caracter claramente sindical de este 6rgano no impidié que fuera acogido porla
normativa estatal y oficializado como érgano representativo de caracter general en
todas las instancias; estando mediatizadas todas sus funciones por la falta real de
libertad sindical y la carencia de derechos politicos y sociales.

d) Los Jurados de Empresa

Siguiendo a Borrajo Dacriz los Jurados de Empresa pueden ser definidos como
organismos de caracter publicoy sindical, constituidos en las empresas para lograr la

S ——
(19 yyan Rivero Lamas, obr.cit., pag. 36.
b
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colaboracién entre la direccion y el personal, procurar la armonia social, incrementar
racionalmente la produccion y aumentar el rendimiento en el trabajo.

Su composicion es mixta, con una presidencia que corresponde al empresario,
gerente o personaen quien delegue, y un numero de vocales elegidos porel personal
entre sus miembros, alos que hay que ainadir hasta un sexto de "vocales economicos’
nombrados por laempresa de conformidad con el articulo 9 de laLey de Cogestion dé
1962.

Son, asimismo, rganos integrados en la unica organizacion sindical existente, en
la que ademas estaban afiliados de forma obligatoriatodos los trabajadores. Son, pof
tanto, sus miembros cargos sindicales, sometidos a la disciplina sindical, pudiendo
llegarse hasta su destitucion a través de un procedimiento reglamentado, y, por otr0
lado, también se encuentran sometidos ala autoridad laboral administrativa, que puede
sancionar las faltas cometidas contra la armonia laboral.

Las funciones o competencias de estos Jurados estan limitadas a los campos 0
esferas social y profesional, quedando excluidos los de orden econémico, y sV
intensidad no va mas alla de los derechos a recibir informacion, emitir informe no

vinculante, formular propuestas, vigilarla aplicacion de la normativa laboraly colaboraf
enlas obras sociales y en la distribucion del Plus Familiar; todas ellas recogidas en oS
articulos 44 y siguientes del Reglamento de los Jurados de Empresas de 11 dé
Septiembre de 1953 y la legislacion especifica de instituciones concretas.

Sinembargo, nodeja de insinuarse algunaincidencia en el ordentécnico, "medidas
que pueden conducir alaumento de la produccion o mejora de los servicios, economia
de materiales o suministros, reduccion de despilfarros de cualquier clase y mayol
rendimiento en el trabajo”. Asimismo, relacionados con la esfera técnica se puede
considerar las competencias que asumieron de los Comités de Seguridad e Higiene-
En elambito econdémico, las competencias se reducen a"serinformado periodicamenté
por el Presidente del Jurado de la marcha de la produccién, perspectivas en cuantoa
pedidos, entregas, suministros y similares”.

Los Jurados de Empresa, creados por Decretode 18 de Agostode 1947, no pasaron
de ser organismos de consulta y colaboracion('). Sin embargo, al atribuirseles
competencias en la elaboracion de convenios colectivos, su estructura se modifica, ¥
se diferencian, claramente, dentro del mismo, los representantes del personal, de l0S
representantes patronales, llegandose de este modoal nivelmas intenso de participacion,
sibien limitado y condicionado, comoya se ha dicho, porlacarencia de libertad sindical-
Sin que sea, por otra parte, necesario insistir mas en este instituto, que ha sido
sobradamente estudiado por nuestra doctrina.

e) Los Consejeros laborales en las empresa con forma juridica de Sociedades

Quizas laexperiencia mas atrevida, aunque limitada, en materia de participacion dé
la etapa franquista, fue la iniciada por la Ley 41/1962, de 21 de Julio, por la que s€
establecia la participacion del personal en la administracion de las empresas qué
adopten formajuridica de sociedades, y que fue desarrollada, tres afios después, pof
el Decreto 2.241/1965, de 15 de Juiio.

Constituyd un primer intento de cogestion de las empresas, que vino limitado, no solo
por las caracteristicas politicas del Régimen y la carencia de libertad sindical, sin0
ademas por las siguientes circunstancias:

(11) Juan Rivero Lamas, obr. cit. pig. 130.
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- Séblo afectaba a un pequefo y muy determinado nimero de empresas.

- Laescasarepresentacionde lostrabajadores en los Consejos de Administracion.

- Laeleccion no directa de larepresentacion obrera en el 6rgano de intervencion.

- Laobligacién de guardar secreto de los asuntos tratados en ios Consejos.

- Y lareduccion de competencias, al excluirse a los consejeros laborales de las
Comisiones permanentes que traten asuntos que sean de tramite y que no afecte
alos intereses del personal.

Con estas caracteristicas, y al margen de todo tipo de picaresca para impedir la
participacion de los consejeros laborales, como, los dobles consejos, la atribucion de
competencias a las Comisiones permanentes, etc, 1a experiencia no pasé de una
modalidad participativa cuyo grado de intensidad se redujo, a recibir informaciény a
emitir opinion, si bien se ampli6 la esfera de intervencion a todos los campos de la
actividad empresarial.

No creemos necesario profundizar mas en esta institucion, de la que existen
valiosas aportaciones, entre ellas, la del profesor Aimansa Pastor, yacitada, a cuyos
textos nos remitimos.

f) La negociacion colectiva en este periodo

Los planteamientos ideologicos del alzamiento militar que conduce ala Guerra Civil
con la que se inicia en 1936 este largo periodo histérico, trae como consecuenciala
desaparicion de lainstitucion negociadora en nuestro pais.

En plena contienda bélica se promulga en la zona republicana la Orden de 12 de
Mayode 1938, por la que se adapta alas nuevas circunstancias lo previsto en el articulo
12 de la Ley de Contrato de Trabajo de 1931, sometiendo el contrato colectivo a un
tramite preceptivo de aprobacion o controladministrativo; y en el bando autodenominado
"nacional”, desde el primer momento se destruyen las bases en las que cimentan las
convenciones colectivas, al prohibirse todo tipo de organizaciones obreras y
profesionales.

Sinembargo, es el Fuerodel Trabajo de 1938, el artifice de plasmarlos fundamentos
ideologicos y la politica social del régimen emergente, entre cuyos destellos podemos
mencionar, a los fines que nos interesan, la total desaparicion de 1a negociacién
colectiva al arrogarse el Estado la facultad de fijar "las bases para la regulacion del
trabajo, con sujecion alas cuales se estableceran las relaciones entre los trabajadores
y las empresas”, que fueron desarrolladas en 1942, por medio de la Ley de
reglamentaciones de trabajo, que "confirmara que la competencia que se reserva el
estado es no sélo exclusiva sinotambién excluyente y que el convenio colectivo carece
de espacio en la espaia del nacional-sindicalismo”.(?

Yaen 1956, por medio del Decreto de 8 de Junio, se instituye la posibilidad de mejorar
las condiciones minimas establecidas reglamentariamente, por acuerdo entre empresa-
rios yobreros, sin que se pueda hablartodavia, ajuicio de Alonso Garcia, de convenios
colectivos, puesto que no se trata de acuerdos entre representaciones profesionales
de trabajadores y de empresarios, sino simplemente de empresa con trabajador o
grupo de trabajadores.*®

Es en 1958, cuando se opera un cambio ideoldgico fundamental, en la concepcion
de la negociacién colectiva que tenia el régimen, dejando de ser un medio que sélo
servia paraaumentary desarrollar laluchade clases y convirtiéndose, porlas presiones

1
213 5 E.delaVilla, G.Garcia, |. Garcia-Perrote, obr. cit. pag. 99.
Contratacién Colectivaen Europa”, pig. 54.
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delaO.1.T. donde se habiaingresado en 1956, en un mecanismo de racionalizacion®
las relaciones laborales.

LaLeyde Convenios Sindicales de Trabajo de 24 de Abrilde 1958, vienea impﬂ"“‘
forma al cambio ideolégico operando, aunque con limitaciones esenciales en b
estructura de este instituto, que podemos sintetizar en las que siguen: o

1°)Carencia de interlocutores sociales validos, ya que la Ley no implicé en ningd"

momento, latransformacion de la estatalizada Organizacion Sindical Espaiio
que continu6 con una estructura claramente antidemocratica, con la afiliacio®
obligatoriay con su dependencia casi absoluta respecto del poder politico. |

2% Tutela absoluta del Estado en todo el proceso negociador, que culmina cof b

necesidad de aprobacion administrativa para dar validez y eficacia al conveﬂ? ]
colectivoresultante, con lo que los "interiocutores sociales” carecian de autonom# !
normativa. ‘

3% Imponia una importante limitacion en el contenido de la negociacién, pues ¢

preceptuaba laimposibilidad de negociar las facultades de mandoy los podef°’
de direccion del empresario, con lo que se le desfiguraba e invalidaba com®
modalidad de participacion en las decisiones de la empresa, confinandola ab
determinacion de las condiciones de trabajo mas superficiales.

Asi pues, el modelo puesto en marcha por la L.C.C./58 suponia en todo caso, o
desvirtuacion del convenio colectivo entendido como libre acuerdo alcanzado entr®
organizaciones profesionales libres y representativas, al estar predeterminado s¥
contenido, las unidades de negociacion y el procedimiento, siempre en el seno de v
Organizacion Sindical obligatoriay tutelado porla Autoridad Laboral. Noobstante, ést#* :
y otras muchas criticas que pudieran hacerse, laL..C.C./58 permitid la modemizacio® :
empresarial y sento las bases delhabito convencional, al mismotiempo que, al romp® i

larigidez de las R.N.T., posibilitaba la adaptacion de la normativa laboralala situaciof i

especificade cadaempresa, siendo igualmente pacifico en ladoctrina el reconocimient?

del factor movilizador del movimiento obrero que la L.C.C./58 trajo consigo.*4 ‘
LaLeyde 19 de Diciembre de 1973, sobre convenios colectivos sdlo vinoa realiz#

un lavado de imagen de la situacion anterior, que se concreta en lo siguiente: }

1°)Se produce un desplazamiento de la tutela del proceso negociador, desde jos |
érganos estrictamente administrativos, hacia los érganos de la estatalizad® !
interveniday dependiente organizacion sindical. !
2°)Se modifican los Ambitos de la negociacion colectiva, posibilitando los convenios !
nacionales y los convenios o acuerdos marcos, que nunca llegaron arealizarsé: '
3% Establece una vigencia temporal minima de dos afios. g
4% Lapreceptiva "aprobacion” por la autoridad Laboral, se transformé en necesar® §
"homologaci6n”, sin que todavia se haya llegado a conocer en que consistia
diferencia. 5
5° Se redujeron los supuestos de dictado de normas de obligado cumplimiento:
rebautizadas ahora con el nombre de decisiones arbitrales obligatorias.('% i

No llegariamos a comprender lo limitado del sistema de negociacion colectivd
restaurado en 1958, si no mencionaramos los Decretos Leyes de politica economic8
y de congelacion salarial, que reducia aiinmas la escasa autonomia colectiva, sies qué
existia.

(14) L.E.delaVilla, G. Garcia, |. Garcia-Perrote, obr. cit. pag. 100.
(16) Carlos Palomeque “Derecho Sindical Espafiol”. Tecnos, 2.* Edicion, pig. 289.
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g) Caracterizacion del derecho a la participacién en este periodo:

Amodo de conclusion, el derecho aparticipar en laempresa, enla extensaetapade
la dictadura franquista, se consolida en tomo a cuatro instituciones:

1°.-Los enlaces sindicales, representantes de caracter eminentemente sindical;

2°.-Los jurados de empresa, con pretendida naturaleza unitaria, pero con estrechas
vinculaciones Sindicales, al existir la afiliacion obligatoria en lanica Organizacion
Sindical existente;

3°.-La timida cogestién, que se articuld por medio de una exigua representacion
obrera en los consejos de administraciones de un nimero limitado de empresas;

4° - Lanegociacion colectiva que veniacaracterizada porla carencia de interlocutores
sociales validos, por el intefvencionismo, tutela y control de la administracion
publica y por la fimitacion de su contenido.

Toda la actividad participativa que venia, ademas, caracterizada por tener una
intencionalidad descaradamente integracionista, que estaba, a su vez, mediatizada por
lafalta de derechos politicos y sociales y la carencia de lalibertad sindical, se concretd
en la practica en determinados derechos a recibir informacion y en ocasiones a emitir
informes con caracter preceptivo, pero no vinculante, y limitado a cuestiones
caracteristicas de las esferas sociales y profesionales.

Sdlo a partir de la Ley de Convenios Colectivos Sindicales de 1958 y, en menor
medida, del Decreto 20/196 1, de 12 de Eneroque reguié los Reglamentos de Régimen
Interior, comenz0 a flexibilizarse el sistema, con la ruptura del caracter mixto de los
Jurados de Empresay la posibilidad de oponerse alas decisiones empresariales, tanto
en la elaboracion de los Convenios Colectivos, -que no podian menoscabar las
funciones de direccion que correspondian aljefe de laempresa-, como en laconfeccion
de la parte paccionada de los Reglamentos de Régimen Interior, existiendo
aproximaciones en este ultimo caso, alafigura estudiada del derecho de veto, sibien,
con escasas consecuencias practicas, ya que mientras duraban las gestiones ante la
Autoridad Laboral se aplicaba provisionaimente, al punto en litigio, la propuestade la
empresa, y silas gestiones notenian éxitoo noilegaban ainiciarse, laAutoridad Laboral
aprobaba definitivamente la propuestade laempresa.

Il.- LA PARTICIPACION EN NUESTRO DERECHO POSITIVO VIGENTE:

1.- La Constitucién y el Derecho a la participacién

El modelo de relaciones laborales consagrado en nuestra Constitucion de 1978,
comienza a configurarse en el mismoarticulo 1° al establecer que "Espaiia se constituye
en un estado socialy democratico de Derecho que propugna como valores superiores de
su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”, sin
olvidar que en su preambulo se prociama la voluntad de "establecer una sociedad
democraticaavanzada®. Ambos preceptos conlleva ianecesidad de concretarun modelo
democratico de relaciones laborales, que parta del reconocimiento del conflicto socio-
laboral como un hecho natural, habida cuenta de la existencia de interés contrapuesto
entre los grupos sociales y econdmicos, y que rompa con el modelo de relaciones
laborales del anteriorrégimen politico, que obedeciaa principios programaticos totaimente
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opuestos ', donde sobresalian elcorporativismo, elintervencionismo estatal, Iainexiste"d
de autonomia colectiva, y la carencia de interlocutores sociales validos. Asipues, nué
Norma Suprema no solo constitucionaliza el Estado Social y Democratico de De "
sino que ademas teniendo en cuenta la conexion de sus articulos 1y 9.2, instaurd
democracia social. )

Este nuevo modelo de relaciones laborales esta delimitado dentrode una concel?""’ﬂ
constitucional que reconoce el derecho de la propiedad privada, consagrado en el al‘tlt"""J ‘
33.1, yaceptala libertad de empresa en elmarco de laeconomiade mercado, (articulo3 ’
si bien, tanto a uno, como a otro derecho, se le imponen determinadas Iimitac:iones-,a
orden a salvaguardar intereses sociales, mas generales, y posibilitar una planifi
nacional de la economia. .

Como indica Rodriguez-Saiiudo!'” no cabe duda de que la Constitucion contiené f
disefiobastante preciso de un determinado sistema economico, probablemente flexiblé
alguno de sus elementos funcionales, perorigido enlo esencial; existen, enotras palabf”'
unaserie de lineas abiertas que hacen posible unacierta evolucion oflexibilidad del
inclinandolo hacia posiciones o desarrollos algo mas progresivos o "sociales”, P"ﬂ
respetando lo esencial, que queda garantizado. §

Siendo coherente con el capitulo | de este trabajo, y, por ello, entendiendo qué
negociacion colectiva puede serconsideradaunamodalidad de participaciono interven
de los trabajadores en las decisiones empresariales, podemos concretarlas referenc"s
constitucionales de la institucion participativa a dos concretos articulos: el 37.1, qU;
constitucionaliza lanegociacion colectivay lafuerza vinculante de los convenios, y el 12 dﬂj
que mandata a los poderes publicos el desarmrolio de las restantes modalidades
derecho ala participacion.

Siguiendo este criterio, analizaremos en primer término el citado articulo 37.1, ¥ s
relaciones conlos restantes preceptos del Texto Constitucional, y seguidamente hare""’:,
un estudio somero de la ambigua referencia recogida en el 129.2, en el que se disefid
marco de las relaciones laborales en {a empresa.
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a) La participacion a través de la negociacién colectiva en la constitucién.

Nuestra Ley Fundamental pasa de la proteccién heteronémica prestada pof ,d
Estado, a un modelo de autonomia, que sibien el Estado garantiza, lo hace sin ninQ"ﬂ
tipo de protecciones partidistas. Asi, ain partiendo de una posicion tuitiva haci?
trabajador considerado individualmente, como podemos deducir delart. 9.2 del ciiado
Texto, cuando intervienen los sindicatos de trabajadoresy las asociaciones empresari
en defensa de sus intereses propios y contrapuestos, lo han de hacer en un plano ¢
igualdad efectiva, como se induce delarticulo 14.1. en conexion con el 38y 139.1t
ellos del Texto Fundamental. Asi, la sentencia del T.C. 51/82, de 19 de Julio, en
fundamento juridico segundo, después de remarcar ladecidida intervencion tutelar
la Administracion en el ambito de las relaciones laborales, en el régimen polit
anterior, sefiala que "la Constituciéon Espariola de 1978 no sélo se limita a de
expresamente el Fuero del Trabajo en su Disposicién derogatoria primera, sino d

©Del

(16) Modeloderslaciones de trabajo dibujado por el Fuero del Trabajo, ol Fusro delos Espaiioles, la Loydocon"‘:

de Trabajo, de 26 de Enero de 1944, la Ley de Reglamentaciones de Trabajode 16 de Octubre de 1842,Y9
posteriormente fue mitigado, alo largo dei tiempo, por laLey de Convenios Colectivos, de 24 de Abrilde 1“"
{a Loy 38/1/1973, de 19 de Diciembre de 1973, iguaiments de Convenio Colectivo, laLey 16/1878 de Relaci
Laborales, de 8 de Abril, y sobre todo, por el Decreto Ley de Relaciones de Trabajo 17/1977 de 4 de M2
“La Participacién de los Trabajadores en la Empresa”, Revista de Politica Social, n.° 121, Enero-Marzo 1’1"
pag. 431.
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establece un marcoconstitucional (articulos, 7,28,35y 37 principaimente), que garantiza
lalibertady autonomia de las relaciones laborales sobre unos principios conlos cuales
no es compatible una intervencion tutelar de la Administracion...”, o como sefiala en
voto particular, la sentencia de ese mismo tribunal, de 2 de Julio de 1981: "Ei derecho
alaautonomia colectivay en concreto ala negociacion colectiva, como instrumento de
regulacion de las relaciones de trabajo, se reconoce en la Constitucion como pieza
clave del nuevo modelo laboral. Este derecho deriva directamente de la Constitucion
(art. 37.1) y presupone un campo de actuacion legitimo dentro de los limites de orden
publico laboral, esto es, del conjunto normativo estatal que con el caracter de necesario
se impone a las partes negociadoras...”.

Ei articulo 7 de la Norma Fundamental constitucionaliza no séio el derecho de
sindicacion, en suamplio sentido de creacion de sindicatos y de accién sindical de los
mismos, sino que, ademas de forma implicita, constitucionaliza el conflicto industrial,
poniendo en parangon a los antagonistas sociales, alas correspondientes organizaciones
de clase de trabajadores y empresarios, en ladefensay promocion de sus respectivos
ycontrapuestos intereses econdmicos y sociales, reconociéndoles ellibre ejerciciode
sus actividades y, obviamente, el resultado que las mismas se haya obtenido, que se
concreta en la negociacién colectiva. Tal protagonismo es consecuencia de la
conceptuacion de Espafia como un Estado Social y Democratico de Derecho y del
principio de pluralismo politico(art. 1-1 de laC.E), pluralismo que es valor constitucional
superior, al considerarse basico y fundamental en una democracia avanzada la
articulacion a través de los grupos y asociaciones de caracter social y econdmico de
los diversos intereses y opciones, o entendido, como hace un amplio sector de la
doctrina, que el pluralismo significa un principio de tension que conduce al compromiso
de intereses diversos y contradictorios, determinando una integracion del sistema
social mediante un proceso de equilibrio entre los miembros de esa Comunidad, con
lo que se concluye que el bien comun es algo que se va realizando a través de
concesiones y compromisos reciprocos, que conducen a un mecanismo por consenso
de toda la sociedad.

Laimportancia que tienenambos interocutores sociales estdampliamente declarada
por el Tribunal Constitucionaly asi, entre otras, la Sentenciade 8 de Abrilde 1981 dice
que "el art. 7 de la Constitucion reconoce alos Sindicatos de Trabajadores el caracter
de organismos basicos del Sistema politico...”, y la Sentencia de 29 de Noviembre de
1982, tras dejar sentado su caracter de representacion institucional sefiala que... "los
sindicatos de trabajadores considerados como piezas econdmicas y sociales
indispensable para la defensa y promocion de sus intereses...” y, por ultimo la
Sentencia de 2 de Febrero de 1981, que engloba a los sindicatos, asociaciones de
empresarios y partidos politicos como asociaciones de relevancia constitucional.

Podria plantearse que el art. 7 del Texto Constitucional al expresar que "los
sindicatos y de trabajadores... contribuya a la defensa y promocion de los intereses
econémicos y sociales que le son propios”, estuviera formulando una concepcion
corporativista de la democracia, como pudo darse a entender en los primeros
momentos de vigencia constitucional, por un sector de la doctrina cientifica. Peligro
este, que no ha sido confirmado por el desarrolio legislativo de la norma, ni por la
practica sindical desarroliada en el seno de nuestras instituciones democraticas. No
era, pues, realista "esperar de la Constitucion un reconocimiento implicito del papel
politico del sindicato™'®, sin embargo, no por ello, quedan relegados los sindicatos ala

(18)

Federico Duran Lopez: “El papel del sindicato en el nuevo sistema constitucional”, pag. 165, Revista de
Politica Social n.° 121, 1979.
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defensa simple de sus intereses profesionales en su sentido mas restringido, ya qué
laférmula empleada por nuestra Norma Suprema, permite la accion politica en su mas
amplio sentido.

Ladefensade las condiciones econdmicas y sociales, se danfrente alos empresarios
y Sus asociaciones, y son precisamente estos, ante quienes han de reivindicar l0$
sindicatos las mejoras econémicas y sociales para sus representados, que €
concretan en la negociacion colectiva. Pero dichas mejoras no s6lo se consiguen ef
el seno de las empresas, sino que en muchas ocasiones es imprescindible 18
promocion de actuaciones legislativas por parte del Estado que permitan avances ef
las condiciones de trabajo, tanto econémicas como sociales. Asi el propio Estatuto dé
los Trabajadores prevé la participacion de los sindicatos en la ampliacion o limitacion
de la jornada laboral o en la fijacion del salario minimo interprofesional
(arts. 34-5y 27-1), elreal Decreto 36/1978, de 16 de noviembre, desamoliado porel Real
Decreto 3064/1978, de 22 de Diciembre, consagrala participacion de los sindicatos ef
los Consejos Generales del|.N.S.S., del INSALUD, del INSERSO y del INEM.

En este mismo sentido se expresa Tomas Sala al afirmar que "los partidos politicos
y sindicatos, si bien utilizan medios distintos poseen fines idénticos” y, por su parte
Montoya Melgar'® también en un pronunciamiento favorable, sefiala que "la distincion
con serindicativo delreparto de funciones que desearealizar el constituyente, no puedé
entenderse en un sentido absoluto, puestan inconcebible seria un partido desentendido
delas cuestiones sociales y econémicas comoun sindicato indiferente a los problemas
politicos”. De igual forma, el Tribunal Supremo en su sentencia de 9 de Diciembre dé
1982, tuvo ocasion de intervenir en esta discusién estableciendo que no sblo 108
partidos politicos son instrumentos de participacion politica, incluyendo a 1as
"organizaciones sociales” del articulo 7 de la Constitucion, entre aguellas que tienen ol
derecho a expresar y difundir libremente los pensamientos, ideas y opiniones, y @
comunicary difundir libremente informacion veraz.

Con un criterio distinto Juan Antonio Sagardoy®" entiende "que con tal ampliacion
de los objetivos sindicales se acaba desdibujando al propio sindicato, pues al sindicato
no se le desdibuja tanto por la via restrictiva como por la via ampliatoria”; y en un2
posicion marcadamente coorporativista, para Garcia Trevijano, los sindicatos desvirtaan
su caracter, al desarrollar actividades politicas.

En definitiva, los sindicatos estan interesados en la politica social y econémica que
desarrollan los gobiernos, y no pueden mostrarse indiferentes, sin que ello signifiqué
hacer dejacion de lo que son intereses de sus representados, ya qué, las condicione$
de trabajo estan intimamente relacionadas con la politica general del pais, y sobre todo,
con su politica econdmica, sin que, por supuesto, su accion vaya tan lejos como paré
sustituir la accién de los partidos politicos.

Elarticulo 37.1, en relacion con el 7 y 28 de ia Norma Constitucional garantiza a lo$
representantes sociales, el derecho a la negociacion colectiva, resaltandose en el
marco constitucional tal potestad normativacomo instrumento basico de laordenacion
de las relaciones de trabajo. Con lo que modificAndose el modelo anterior, se eleva la
negociacion colectivaa la categoria de derecho fundamental emanado de forma directa
de la propia Constitucion.

(19)

“Derecho del Trabajo”, 8.* Edicion, 1987, pag. 129. Madrid-Tecnos.

(20) Aranzadi7.542,

(21)

“Las relaciones laborales en la Constitucion”, en “Libre Empresa”, 1878, n.° 8.
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En sentido contrario se ha pronunciado Fernando Suarez® que no considera que
estemos en presencia de un verdadero derecho sino mas bien ante una facuitad
reconocida alos representantes de los trabajadores y empresarios, que no puede ser
obstaculizada ni desconocida, pero sin que pueda ser elevada al rango de derecho.

Tiene reiteradamente declarado el Tribunal Constitucional, (sentencia de 13 de
Diciembre de 1983) que "al atribuir el art. 7 de la C.E. a los sindicatos la funcién de
contribuir a ladefensay la promocién de los intereses de los trabajadores, les atribuye
también el ejercicio de los derechos necesarios para el cumplimiento de su funcion,
entre los que se encuentra el derecho a participar en lanegociacion colectiva”. Por otro
lado, en sentenciadel mismo Tribunal, de fecha 27 de Junio de 1984, se recoge que "al
pronunciarse sobre el contenido del derechofundamental de libertad sindical, este T.C.
hadeclarado yaen numerosas ocasiones que forma parte del mismo el derechode los
sindicatos al ejercicio de las facultades de negociacion y conflicto a que se refiere los
parrafos 1y2delart. 37 delaC.E....Elo no es sinoconsecuencia de una consideracion
delderecho de libertad sindical, que atiende no sélo a su significado colectivo, en cuanto
derecho de los sindicatos al libre ejercicio de su actividad de cara a la defensa y la
promocion de los intereses econémicos y sociales que le son propios, permitiendo
integrar asi en el contenido del derecho la propia actividad del sindicato, dentro delacual
la negociacion colectiva constituye, sin duda, el medio primordial de accion, como se
desprende, tanto del art. 37 C.E. como de los tratados Internacionales suscritos por
Espafia”.

Lamisma sentencia anterior en sufundamento juridico n°4 viene a decirque "forma
parte del contenido esencial de la libertad sindical el derecho de los sindicatos de
participar en la determinacion de las condiciones de trabajo, cuyoinstrumento basico,
segin se desprende de la C.E. y los Convenios Internacionales es la negociacion
colectiva, que es underecho fundamental, que forma parte de otro derecho mas amplio,
que eslalibertad sindical, sirviéndose de la misma comoinstrumento para desarrollar
la accion sindical.

Sinembargo, se hace necesario precisar que la libertad de la negociacion colectiva
tiene una naturaleza propia y distinta de la Libertad Sindical y que, en muchos casos,
actua de forma independiente a la misma. Basta reconocer para ello, que la libertad
negocial se atribuye a los trabajadores, a través de sus representantes unitarios, sin
que haya una reserva exclusiva para los sindicatos, "por lo que no podemos decir en
puridad que aquella emana de la Libertad Sindical en sentido estricto.®

Conviene destacar como fundamental de este derecho de negociacion "su fuerza
vinculante” que comprende tanto los contenidos normativos como los obligacionales,
asi como su eficacia"ergaomnes” que de forma poco explicita se expresaen el Texto
Constitucional.

b) Las restantes modalidades participativas en el Texto Constitucional

La sede constitucional de esta materia, como ya se ha sefialado, reside en el art.
129.2 de nuestra Norma Suprema, cuyo texto comienza sefalando que "los poderes
politicos promoveran eficazmente las diversas formas de participacion enlaempresa”,
de donde se deduce un mandato ambigiio y genérico de desarrollo normativo y de
fomento de todas las modalidades participativas, recogiendo esta expresion tanto la
participacion en las decisiones como en los beneficios y en la propiedad, si bien es

(22) yn.ED., obr.cit.
(23) Antonio Ojeda Avilés “Derecho Sindical”, Ed. Tecnos, Madrid-1984.
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cierto, que en el Gitimo inciso de este articulo se insiste que también los poderes
publicos "estableceran los medios que faciliten el acceso de los trabajadores a |2
propiedad de los medios de produccién”, surgiendo la duda, sicon esta formula se ha
pretendido hacer referencia al"accionariado obrero”, como modalidad participativa de
accesoala propiedad, o si porel contrario, solo se ha querido mandatar elfomento del
trabajo autonomo, o de las diversas formas de adquisicion de la propiedad exclusiva por
parte de los trabajadores, propiciando la autogestion de las empresas.

Deformauntanto extrafia eirregular, en el interior de este articulo también se recoge
que los poderes publicos "fomentaran, mediante una legislacion adecuada, las
sociedades cooperativas”, desarrolio que ya se harealizado mediante la Ley General
de Cooperativas, 3/1987, de 2 de Abril, y la Ley de Sociedades Anonimas Laborales

15/1986, de 25 de Abril, sin que merezca esta cuestion mas comentarios, por estar
alejada del objetivo de este trabajo.

Sin embargo, resulta significativo resaltar que este derecho de participacion enla
empresa, se encuentre recogido en el articulo 129, cuyo primer apartado hace
referenciaalas "formas de participacion de los interesados en la Seguridad Socialy en
la actividad de los organismos publicos cuya funcién afecte directamente ala calidad
de lavida o al bienestar general”, con lo que se estaordenando el desarrollo legislativo
de una de las modalidades participativas supraempresariales como es la "participacion
institucional” en 6rganos e institutos publicos, de la que nos ocuparemos mas adelante
en este capitulo.

Entrando en el analisis del citado precepto, conviene, en primertérmino, unabreve
referencia a su ubicacién en el Texto constitucional, y asi, nos encontramos con la
sorpresa de que el derecho a la participacion esta excluido del Titulo |, donde residen
los "derechos vy libertades fundamentales”, con lo que se le priva de las garantias
constitucionales que pesan sobre tales derechos. como ha indicado Rodriguez-
Saiiudo,”el precepto en cuestion se sitiafuera del Titulo | de la Constitucién consagrado,
como se sabe, alos derechos y libertades fundamentales; en ese Titulo sise recogen
y garantizan otros, como la libertad sindical, el derecho a la negociacion colectivay el
derechoalahuelga. En una primera aproximacion, puede decirse que la participacion
en laempresa-nisiquiera elevadaalacategoria de derechode los trabajadores- ha sido
marginada del Titulo |, excluida del catalogo de derechos fundamentales y desprovista
por tanto, del especial mecanismo de proteccion previsto en el capitulo IV del propio
Titulo | y demas disposiciones concordantes™?9.

Ellegislador constitucional sitiia este derechoen el Titulo VII, que viene reseiado con
elnombre de “EconomiayHacienda”, dedicado principalmente alaactividad economica
del Estado, lugar a todas luces, extrafio e inadecuado. Asi pues, en el diseio
constitucional del sistema de relaciones de trabajo, la participacion ha quedado
relegada, si se tiene en cuenta exclusivamente la mencion expresa del articuio 129
-obviando las posibilidades de la negociacion colectiva- a un nivelmuy modesto; lo que
ha marginado las posibilidades de una eficaz intervencién de los trabajadores en Ia
gestion de la empresa®,

Enrealidad, la participacion de los trabajadores en la empresano viene recogidaen
la Constitucion como unverdadero derecho, yaque carece absolutamente de contenido,
setrata, alo sumo, de una posibilidad de normar por parte de los poderes publicos, que
no excluye su implantacion por medio de la negociacion colectiva.

(29)
(28)

Obr. cit. pag. 426.
Rodriguez Safiudo, obr. cit. pag. 428.
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Lafalta absoluta de precision del articulo 129 impide desarrollar con mayor detalle
cual pueda ser el contenido de cualquiera de las modalidades participativas. Desde
este punto de vista, puede afirmarse que se estaante unaverdadera normaen blanco,
cuyo contenido se remite a lalegislacion que se dicte. Con el peligro de que cualquier
medida que en el futuro pudiera adoptarse, a través de una normativa de aplicacién
general, por modesta que fuese la intervencion establecida, por marginal que fuese
respecto del funcionamiento y gestion de la empresa, cumpliria con el mandato
constitucional del articulo 129, dada la pobreza de su contenido.®®

En definitiva, siguiendo a Rodriguez-Safnudo®?”, la Constitucion de 1978 utilizauna
formulacion tan ambigua que deja abierto su desarrollo acualquiera de las acepciones
y modalidades que permite su amplio significado.

2.- La Participacién en el marco de la empresa

No existe en nuestra legislacion ningdn bloque normativo, que contemple de forma
conjunta, toda la problematica de la participacion en la empresa y a niveles
supraempresariales; ni siquiera existe un tratamiento unitario de alguna modalidad
participativa concreta.

Son diferentes normas las que inciden en esta institucion, de forma deslavazada, sin
ningun orden, ni principios generales que rijan su vida.

Podria pensarse que todavia esta por desarrollarse el articulo 129.2 del Texto
Constitucional. Sin embargo, los interlocutores sociales no han dado gran muestra de
malestar por el escaso desarrollo normativo en este sentido, causando la sensacion de
que se encontraban satisfechos con las posibilidades de participacion que les ofreciael
Estatuto de los Trabajadores (E.T), en los tres titulos que comprende, y con la actividad
sindical en elinterior de las empresas que les permite la Ley Organica de libertad sindical
(L.O.L.S)), porotra parte, considerada excesiva por las organizaciones patronales.

Sélo apartir de Octubre de 1989, con la firmade la Plataforma Sindical Prioritaria entre
las Centrales Sindicales mayoritarias, U.G.T. y C.C.0.0,, sale a la luz un documento
reivindicativo que considera "consustanciala una sociedad democratica el reconocimiento
amplio del derecho de los trabajadores a ser protagonistas en las decisiones que les
afectan”. Propone el citado documento, en este sentido, una extensiony ampliacion de los
derechos de participacion de los trabajadores en las empresas, que se concreta:

a) enunareformanegociadadel derecho de sociedades que distingalas funciones de
direccién y las de supervision y control con participacion de los representantes de
los trabajadores en estas Ulftimas;

b) enlaintervenciondel personal en aquellas decisiones que puedan afectarotengan
repercusion sobre los trabajadores, como los cambios de titularidad, fusiones,
absorciones y segregaciones de empresas;

c) en una mas amplia y general presencia de los trabajadores en los Consejos de
Administracion y en otros 6rganos rectores de las empresas publicas y privadas,

d) enundesarroiio negociado de las facultades de informacion, consultay negociacion
antes de la adopcion de las decisiones, sobre todas las cuestiones que afecten
directaoindirectamente a los trabajadores, con lo que se insinlia unaampliacién de
las decisiones, sobre todas las cuestiones que afecten directaoindirectamentealos
trabajadores, con lo que se insinGia una ampliacion de los derechos de veto de los
organismos unitarios sobre las decisiones empresariales.

[ ——

(28)  Articulo citado, pag 430 (Rodriguez-Safiudo).
{27)  Articulo citado, pag. 419.
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Elderechoala participacion en la empresa, en lalegislacion ordinaria, viene recogido:
en primer término en la letra g) del apartado 1, del articulo 4 del estatuto de 105
Trabajadores, al determinar los derechos basicos de los mismos, remitiendo su contenido
y alcance a la normativa especifica que lo desarrolle. Y de momento la normativa que h2
iniciado su desarrollo ha sido fundamentalmente el propio Estatuto, que dedicandoel Titulo
llalos derechos de representacion y reunion, dispone que, de conformidad conlo previsto
en el articulo 4, y sin perjuicio de otras formas de participacion, los trabajadores tienef!
derecho a participar en la empresa através de los 6rganos de representacion regulado’
endichotitulo.

Como seiiala Carlos Palomeque, es asi que, notoriamente, para la singular 6ptica de!
Estatuto de los Trabajadores, el derecho de representacion colectiva de los trabajadores
en la empresa es una forma singular de participacion en la misma. Seria, asi, el derech?
basico de los trabajadores de participacion en laempresa, el desarrollado por el capitU'O
del Estatuto de los Trabajadores relativo ala representacion colectiva en la empresa.

Sinembargo, el Titulo ll notiene la exclusiva en materia de participacion, yaque, el Titulo
I, dedicado alas relaciones individuales de trabajo, recoge, comoveremos mas adelant?'
importantes derechos especificos de participacion colectiva de los trabajadores y el propi0
Titulo lll, asignado a lanegociacion colectiva, se nos presentacomo el maximo exponenté
de una modalidad participativa conflictual, externay paritaria.

Porotrolado, al estar escasamente desarrollados los derechos de participacion en el
Estatuto de los Trabajadores, como luego tendremos ocasion de comprobar, se cred uf
vacio, que los trabajadores en su quehacer diario han ido dandole contenido, surgiendo d‘;
esta forma, al margen de disposiciones legales expresas, las "secciones sindicales
como 6rganos de participacion de procedenciasindical. Posteriormente serian reguladas
en el articulo 8° de laL.O.L.S., en el que se les atribuyen escasas facultades, para i
expectativa que levantaron, siendo la negociacion colectiva, en lostérminos establecido®
en su legislacion especifica, la Unica manifestacion explicita de participacion que se les
asigna, sibien de formaimplicita ejercen unalabor de vigilancia y control general sobre tod?
la actividad empresarial aunque nada de ello diga la Ley que las regula.

Siendo coherentes con la exposicion realizada en el capitulo | de este trabajo
utilizaremos elesquema propuesto de las modalidades participativas que considerabamo®
en el plano tedrico, para desarrollar las distintas manifestaciones que de esta institucio”
se dan en nuestra legislacion positiva.

a) Los derechos de control

El Control Obrero en el seno de las empresas y centros de trabajo es ejercido
fundamentalmente por las representaciones unitarias de los trabajadores, sibienla Ley
Organica de Libertad Sindical (.L.0O.L.S.) en su articulo 10, apartado 3, atribuye a o’
delegados sindicales determinadas facultades o derechos de intervencion. Las
representaciones unitarias, constituidas por los delegados de personal y los comités de
empresa, alos que se les asignan idénticas competencias, actuaranrespectivamente,
formamancomunada, o por decisién mayoritariade sus miembros, previala correspondient?
deliberacion.

Los comités de empresa, aun careciendo de personalidad juridica, tienen reconocid?
capacidad para ejercerlas acciones administrativas y judiciales que estimen convenient?
dentro del ambito genérico de sus competencias y facultades (art. 65.1 E.T.), taly com?
se declara en la sentencia del Tribunal Constitucional de 13 de Diciembre de 1983.

(28)

“Derecho Sindical Espaiiol”, Edic. Tecnos, Madrid-1988, pag. 149.
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Elcontenido concreto del control obrero lo iremos conociendo al desarrollar cada uno
de los derechos que entendemos constituyen sus principales manifestaciones.

1) ELDERECHO DE INFORMACION.

Sonamplias las facultades que se les otorgan tantoa los representantes unitarios
como sindicales (art. 10-3,1° de la Ley 11/1985) en cuanto a la recepcion de
informacién se refiere. Sin embargo, este derechoviene claramente mediatizado por
eluso que del mismo se puede hacer, dado el deber de sigilo que el E.T. ensu art.
65 impone de formagenéricayambigua, noquedando claro, porotra parte, tampoco,
las posibilidades reales de investigar y verificar la informacion facilitada por la
empresa.

El contenido concreto viene recogido en distintos apartados del art. 54 delE. Ty
de manera dispersa en diversos articulos repartidos en dicho texto legal. si bien
puede serclasificada lainformacion en tres grandes ambitos o esferas: econdémico,
técnicoy personal.

Lainformacion referida alambito econdmicoyrecogidaen elart. 64, apartado 1.1,
del E.T. debera ser facilitada trimestralmente, y limitada a "la evolucion generatl del
sector economico al que pertenece la empresa”, al programa de produccion de la
mismay a la situacion de la produccion y ventas.

Igualmente el apartado 1.2 del mismo articulo posibilita a los representantes
laborales el conocimiento anual del balance, la cuentade resultado y lamemoria de
la actividad empresarial, y tratandose de sociedades, en las que el capital esta
dividido en acciones o participaciones, tienen derecho, ademas, aconocer eiresto
de documentos que se faciliten a los socios y en sus mismas condiciones. La
doctrina critica que no se prevea el deber de facilitar informacion en materia de
inversiones, financiacion y estructura salarial, como lo hacen otros ordenamientos
juridicos cercanos.

Por suparte, el parrafo segundo del articulo 51-8 del Estatuto de los trabajadores,
dedicado a la extincion por causas tecnologicas o econdmicas y fuerza mayor,
previene que cuando la extincién propuesta afectase a mas del 50 por 100 de los
trabajadores, cualquierventa de los bienes de laempresa que no constituya el trafico
normal de lamisma, debe sercomunicada a sus representantes legales; y el parrafo
segundo delapartado 2, delarticulo 29, alregular el salario a comision, prescribe que
el trabajador y sus representantes legales pueden pedir en cualguier momento
comunicacion de la parte de los libros referentes atales devengos; existiendola duda
si se refiere a los representantes colectivos, o a simples apoderados individuales.

La informacion sobre aspectos técnicos se concreta fundamentalmente en
cuestiones referidas a seguridad e higiene en eltrabajo, recogidos en elapartado 1.7,
delarticulo 64 sobre indices de siniestralidady estudios periddicos o especiales del
medio ambiente laboraly sobre mecanismos de prevencion de accidentes laborales,
enfermedades profesionales y ambientes de trabajo inadecuados, debiendo ser
facilitada trimestraimente.

Lainformacion sobre personal, de contenido mas extenso, viene delimitada por
el conocimientotrimestral sobre las estadisticas relativas al indice absentismoy sus
causas, los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales y sus
consecuencias (articulo 64,1.7 del Estatuto de los Trabajadores) y la evolucion
probable del empleo en la empresa, (articulo 64, 1.1, E.T.).

Asimismo, en este bloque de informacion hay que afiadir el conocimiento de todas
las sanciones impuestos por faltas muy graves (art. 64, 1.6 del E.T) sin que la
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carencia de este requisito supongala nulidad del acto sancionador, sibien constituye
unafaltaadministrativa (S.T.S. 11-4-81y 16-7-82), y, por otro lado, de los modelos
de contrato de trabajo escrito que se utilicen en laempresa, asi como los restantes
modelos de la documentacion relativa a la terminacion o extincion de los contratos
de trabajo, (art. 64. 1.5 del E.T.).

En lamisma linea de informacién hacia los representantes unitarios y sindicales
referente al personal, se pronuncianelart. 18 delE.T., cuando exige que los registros
sobre la persona del trabajador se realicen con la asistencia de un representante
legalde lostrabajadores, y el art. 23.4 al obligar lacomunicacion alos representantes
cuando se destine algun trabajadorarealizartareas de inferior categoria, por tiempo
imprescindible como consecuencia de necesidades perentorias o imprevisibles de
laactividad productiva. Porotrolado, en el art. 29.4 del texto analizado, se establece
laobligacion de informar en concreto al comité de empresao delegados de personal
cuando se efectue el pago del salario por otro medio que no seaen moneda de curso
legal.

Fueradel Estatuto de los Trabajadores, el art. 6° del Real Decreto 1989/1984, de
17 de Octubre, por el que se regulacontratacion temporal como medida de fomento
del empleo, dispone que los empresarios deberan notificar a los representantes
legales de los trabajadores en la empresa, los contratos realizados al amparo de
este Real Decreto, sefalando un plazo maximo de diez dias, a partir de la
contratacion.El mismo requisito y en los mismos términos exige el articulo 10 del
Real Decreto 2104/1984, de 21 de Noviembre, sobre contratos de trabajo de
duracion determinaday el contrato de trabajadores fijos discontinuos.

Por sulado, elarticulo 41 del Real Decreto 2001/83, de 28 de Julio, sobre jornadas
especiales de trabajo, se establece la obligacion empresarial de comunicar
mensuaimente a los representantes de los trabajadores y ala Autoridad Laboral las
horas extraordinarias realizadas, sin que la empresa esté obligada a la indicacién
nominalde los trabajadores que las hayan realizado (sentenciadel T.C.T. de 16-3-88).

Enlamismalinea, el art. § del citado Real Decreto 2001/1983, previene que con
caracter previo, el empresario debera comunicara los representantes de los traba-
jadores, para proceder a la recuperacion de las horas no trabajadas, como
consecuencia de fuerza mayor, estado de la mar, accidentes atmosféricos,
interrupcion de la fuerza motriz o falta de materias primas no imputables al
empresario.

De igualforma, en el articulo 44.1 del Estatuto de los Trabajadores se recoge, en
el supuesto de sucesion de empresa por acto "inter vivos” la obligacion de
comunicar a los representantes legales de los trabajadores, este cambio de
empresario, que en principio corresponde al cedente, pero en su defecto, también
estaobligado, el cesionario.

La L.O.L.S., por su parte, en su articulo 10-3, consigna que los delegados
sindicales, almargen de los que pudiera establecerse por convenio colectivo, tienen
derecho a la misma informacién y documentacion, que la empresa ponga a
disposicion del Comité de Empresa y con el mismo deber de sigilo que éstos.

Por ultimo, merece cita especiallalLey 2/1991, de 7 de Enero, sobre derechos de
informacion de los representantes de los trabajadores en materia de contratacion,
que tiene como finalidad "evitar el fraude y los abusos en la contratacién laboral”.

Dicha Ley consensuada en el marco del didlogo social llevado a cabo por el
Gobiemoylas Organizaciones Sindicales mas representativas, establece laobligacion
del empresario de entregar a los representantes de los trabajadores una copia
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basica de todos los contratos de trabajo que celebre por escrito, con la sola
excepcion de los contratos de alta direccion, sobre los que se impone un deber de
notificacion.

Asimismo, la citada Ley formula un derecho trimestral de informacion hacia la
representacion legal de los trabajadores, sobre las previsiones del empresario de
celebrar nuevos contratos, debiéndose indicar el nimero, modalidad y tipos de
contratos que seran utilizados, asi como los supuestos de subcontratacion.

2) EL DERECHO DE CONSULTA:

Lanota mas caracteristica de este derecho en nuestralegislacion viene dada por
su caracter preceptivo, pero en ningn caso vinculante ni decisorio; el empresario
cumple con el solohechode oirlas opinionesy propuestas de los representantes de
los trabajadores, ya que si tuviese que supeditar su actuacion al criterio de éstos,
estariamos ante una modalidad participativa de mayor intensidad.

El articulo 64.2 del Estatuto de los Trabajadores concede a los representantes
laborales un plazo de 15 dias para que evacuen el documento en el que expongan
el juicio que les merece la cuestion sometida a consuita, entendiéndose que
renuncia este derecho en caso de omitirlo. Esta claro que el informe debe ser
solicitado por la empizsa antes de efectuar la decisidon que somete a deliberacion.

Aligual que el derecho de informacion su contenido no solo se encuentraen el
articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, sino también en articulos dispersos del
mismo texto legal y otros cuerpos normativos, y se puede agrupar en dos grandes
esferas: técnicay de personal.

En el ambito de la gestién técnica la consulta se concreta en los supuestos de
estudios de tiempos, esta-blecimientos de sistemas de primas o incentivos,
valoracion de puestos de trabajo (art. 64,1.3.e) implantacion o revision de sistemas
de organizacion y control del trabajo (art. 64,1.3d).

En cambio los supuestos de consulta en temas relativos a cuestiones de
personal son mucho mas numerosas y dispersos; asi en el art. 64 del Estatuto de
los Trabajadores en su apartado 1.3 prevé informe en los siguientes asuntos:

- Planes de formacién profesional de la empresa.
- Reestructuracion de plantilla que no constituya ninguna modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo.

En el precepto anterior, en los apartados 1.3y 1.4 se establece el informe previo
paralos casos de ceses totales o parciales, definitivos o temporales de la plantilla,
de reduccién de Jornada, de trasladototal o parcial de las instalaciones y disminucion
del nivel de empleo como consecuencia de fusion, absorcion o modificacion del
“status” juridico de la empresa. Sin embargo, hay que tener en cuenta que en todos
estos supuestos esta previsto un procedimiento especial regulado porlos articulos
41y51 delEstatuto de los Trabajadoresy por el Real Decreto 696/1980 de 14 de Abril,
en elque elinforme o la consuita s6lo constituye un tramite mas dentro del conjunto
delexpediente.

Fuera del articulo 64, el Estatuto de los Trabajadores recoge la necesidad de
consulta previade los representantes legales cuando se quiera excluircomo periodo
de disfrute vacacional aguél que coincida con lamayor actividad productiva estacional
delaempresa, (art. 38.2 a) y en el mismo sentido se pronuncia el articulo 23.2 al exigir
informe previo del Comité o delegados de personal para poder acudir a ia via
jurisdiccional en busca de unaresolucion judicial sobre clasificacion profesional por
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realizacion de funciones de superior categoria, requisito que, asimismo, ordena el
articulo 137 de lavigente Ley de Procedimiento Laboral.

De especial significacion, y comouna de las garantias establecidas en el articulo
68 del Estatuto de los Trabajadores para los miembros del Comité de empresay
delegados de personal, que, asimismo ha sido ampliadoa los delegados sindicales:
por la Ley Organica de Libertad Sindical, en su articulo 10, apartado 3, debe séf
considerado el derecho a ser oidos los restantes delegados de personal o el comite
de empresa, en el supuesto de expediente contradictorio por faltas graves o muy
graves, de un delegado o miembro del Comité, sin cuyo tramite se conduce a la
nulidad de la sancion impuesta.

Almargen del Estatuto, el Decreto 2380/1973, sabre ordenacion del salario, en s¥
articulo 13 requiere elinforme previo de los representantes legales en los casos de
"fijacion o modificacion de los salarios en el régimen de trabajo medidoy las bases
otarifas en elno medido, cuando existan incentivos”, y, por otrolado, el Real Decret?
2001/1983, de 28 de Julio, yacitado, dispone en suart. 42, Gitimo parrafo, que deberd
oirse alos representantes del personal en los expedientes de solicitud empresarial
para larealiza-cion de horas extraordinarias en periodo noctumo; del mismo modo:
el citado Real Decreto 2001/1983, en su articulo 4.3 establece que el calendario
laboral, al presentarse ante la Autoridad Laboral en el supuesto de modificacion, ha
de ir acompariado del informe de los representantes de los trabajadores, sin qué
pueda considerarse este precepto derogado por Real Decreto Ley 1/1986, de 14
de Marzo, sobre medidas urgentes, que modifica el apartado 4 delart. 34 del Estatut0
de los Trabajadores, pues entraria en juego el articulo 41, sobre modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo.

Por altimo, y con caracter general y respecto de este derecho de consulta, n°
podemos dejar de mencionar, lo preceptuado en elarticulo 10-3, delaL.O.L.S. como
derecho de los delegados sindicales a ser oidos por la empresa previamente a 12
adopcion de medidas de caracter colectivo que afecten a los trabajadores e
general, y en particular, cuando las medidas atafien a los afiliados a su sindicato:
sobre todo en el supuesto de despidos y sanciones de éstos.

3) ELDERECHO AREALIZAR SUGERENCIAS:

Elescaso desarrolio de este derecho, se pone de manifiestoen elapartado 1.10:
delart. 64 del Estatuto de los Trabajadores, que realiza unaremision en blancoalo
pactado en convenio colectivo, conrespecto alas posibles sugerencias del persona1I
enrelacion con "el establecimiento de medidas que procuren el mantenimientoy el
incremento de la productividad”.

Pese a que nada se establece al respecto, esta claro que no existe ningin
impedimento paraque, tantolas representaciones unitarias como sindicales hagan
llegar ala direccion de laempresa todo tipo de sugerencias, informes o peticiones:
que, por supuesto, pueden ser aceptadas o rechazadas por ésta, sin ningan tipo dé
inconvenientes.

Enlalineaindicada, puede consignarse el derecho de los delegados sindicales
recogido en el apartado 3, delart. 10de laL.0.L.S., de asistira las reuniones de 105

oérganos internos de laempresaen materiade seguridad e higiene con voz, pero sif
voto.
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4) EL DERECHO AFORMULAR PROTESTAS Y QUEJAS:

Elapartado 1.8, delcitado art. 64 del Estatuto de los Trabajadores atribuye como
competencia del Comité de Empresa la labor de vigilancia, tanto en el cumplimiento
de la normativa laboral y de la Seguridad Social, como en las condiciones de
Seguridad e Higiene existentes en los centros de trabajo, Sin embargo, esta
competencia solo se convierte en una modalidad participativa, en la medidaen que
los incumplimientos por parte de la empresa, tengan como respuesta, la oportuna
queja o protesta ante lamisma, que conlleve ei restablecimiento del orden juridico
otécnico conculcado.

En este sentido el art. 19.3 y 5 del Estatuto de los Trabajadores, atribuye a los
representantes legales de los trabajadores, en defecto de 6rganos especializados
competentes en la materia, la vigilancia y el control de las medidas legales y
reglamentarias de Seguridad e Higiene, que sean de observancia obligada por el
empresario, y, asimismo, les faculta para que le requieran por escrito, si se aprecia
una probabilidad seria y grave de accidente por la inobservancia de la legislacion
aplicable en la materia, a fin de que se adopten las medidas oportunas que hagan
desaparecer el estado de riesgo.

5) ELDERECHOAEJERCITARACCIONES:

Mediante el ejercicio de acciones legales los representantes delos trabajadores
pueden llegar a influir en las decisiones empresariales, bien, porque la Autoridad
Laboralo el Organo Jurisdiccional competente revoque o modifique las resoluciones
de laempresa, o bien, porque ante la posibilidad de intervencion exterior las partes
lleguen a algn pacto sobre las medidas que se proponia aplicar el empresario.

El propio art. 64 del Estatuto de los Trabajadores, en su apartado 1.8 a),
contempla la posibilidad de que los comités de empresa y delegados de personal,
ejerciten las acciones legales oportunas ante los Organismos o Tribunales
competentes, como medida de vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes
en materia laboral, de Seguridad Social y de Empleo, asi como del resto de los
pactos, condiciones y usos de empresa en vigor. Destaca de esta formulacion su
amplitud y generosidad en la determinacion del ambito de actuacién de los
representantes legales del personal; que sila ponemos en relacién con el articulo 65-
1, en el que se les otorga capacidad para ejercer acciones administrativas y
judiciales entodo lo relativo alambito de sus competencias, llegamos ala conciusion
de que su carencia de personalidad juridicano le impide en modo algunola defensa
de los intereses generales de sus representados.

Sin embargo, alaluz de los pronunciamientos judiciales, entre ellos la sentencia
del Tribunal Central de Trabajo de 20 de Octubre de 1987, no podemos afirmar que
la amplia capacidad atribuida llegue hasta la defensa de derechos e intereses
estrictamente individuales, como se pronuncia parte de nuestra doctrina, yaque "los
pactos a que se refiere el articulo 64.1.8-a) del Estatuto de los Trabajadores no son
sino normas convencionales, convenios colectivos vigentes en la empresa: al
comité de empresa le queda atribuia la vela y cura de aplicacion de las normas
laborales, de seguridad social y de empleo; no ya las normas legales sinotambién
delas convencionales y de las acostumbradas. De donde, al notener encomendada
lavigilancia delcumplimiento delos contratos de trabajo, los drganos de representacion
en la empresacarecerian de la legitimacion adecuada para la defensa procesal de
los derechos e intereses de los trabajadores individuales, salvo la facultad de
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denuncia de infraccion administrativa, que no deja de ser publica, o que eltrabajador
confieraadelegados o comité de empresa de modo expreso su representacion™?,
defensa procesal de derechos e intereses individuales que si se le confiere a los
Sindicatos en el art. 20 de la vigente Ley de Procedimiento Laboral.

No obstante, como insiste Palomeque®®, la propia letra del art. 64.1.8-a) del
Estatuto de los Trabajadores, a cuyo "sentido propio de las palabras” hay que estar
porexigenciadelart. 3.1. delCodigo Civil, da pie para razonar, con no escasa dosis
de credibilidad, lainclusion del contrato de trabajo en el esquema de lanorma, y con
ella la colectivizacion de las acciones individuales.

De gran importancia, por lainfluencia que pueden ejercer sobre las directrices de
la empresa, son ias facultades que les atribuye el Decreto-Ley 17/1977, de 4 de
Marzo, alos representantes legales de los trabajadores, en sus articulos 4y 18, en
orden aladeclaracion de huelgay al iniciacion de conflicto colectivo de trabajo, que
fueron confirmadas por la Sentencia del Tribunal Constitucional de 8 de Abrilde 1981.

Sin que desmerezca la competencia que se les otorga en el articulo 19-5 del
Estatuto de los Trabajadores, para dirigirse a la Autoridad competente, en el
supuesto de que laempresa no atienda en el plazo de cuatro dias, los requerimientos
para que adopte las medidas oportunas que hagan desaparecer el estado de riesgo
en el centro detrabajo; yla que les faculta, por mandatodel art. 43.2 deimismotexto,
para que formulen las denuncias adecuadas en los casos de cesion ilegal de
trabajadores o prestamismo laboral.

Especial reconocimiento debe merecerlacapacidad de obrar administrativa que
se contiene en le parrafo segundo del art. 51-2 del Estatuto de los Trabajadores, al
posibilitar que sean los propios representantes de los trabajadores los que inicien
ante la Autoridad Laboral, los expedientes de extincion o suspension de los contratos
de trabajo por causas tecnologicas o econémicas, cuando racionalmente se
presumiere que la no incoaccion de aquellos pudiera ocasionarles perjuicios de
imposible o dificil reparacion.

Enresumen, como sefialan los Magistrados Varela Autran y de Lorenzo Martinez®”
"si es evidente que los Delegados de Personal y Comités de Empresa no dirigen,
directaoinmediatamente laempresa, no cabe dudaque puedeninfluir decisivamente
enla gestion de éstas, no aquietandose ante las decisiones directivas que, de una
formauotra, puedanlesionar los intereses de los trabajadores o violar lanormativa
vigente”.

6) EL DERECHO DE VETO:

El derecho de veto, como modalidad participativa avanzada entre los derechos
de control, también tiene presencia en nuestra legislacion. Sin embargo, al constituir,
precisamente este derecho, el nucleo central del analisis que nos proponemos, en
este apartado solo nos vamos a limitar a la concrecion de las manifestaciones
existentes en nuestranormativalegal, en unintento de acotary delimitar el fenémeno
al que dedicaremos todo el capitulo cuarto de estatesis.

(29)

(30)
(31)

Carlos Palomeque, “Derecho Sindical Espaiiol”, Tecnos 2.*Edicion, pag. 159, explicando la posicién de parte
de ladoctrina y citando expresamente a Alfonso Olea y G. Barreiro en “El Estatuto de los Trabajadores”.
Obr. cit. pag. 160,

“El Estatuto de los Trabajadores”, Jornadas de Estudio de los Magistrados de Trabajo. Ed. Instituto de
Estudios Sociales, Madrid-1980, pag. 267.

142

ion realizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2009

los autores. Digitali

©Del




Entre las manifestaciones participativas que entendemos reunentodas las notas

que caracterizan a los derechos de veto, estan las siguientes:

- Laparalizacion de la actividad empresarial decidida por los 6rganos competentes
de la empresa en materia de seguridad ante riesgo inminente de accidente,
recogida en el ultimo parrafo del apartado 5 del articulo 19 del Estatuto de los
Trabajadores.

- Lafijacién del horarioflexible establecidaen el art. 36, apartado 1, del Estatuto
de los Trabajadores, que requiere el previo informe favorable de los
representantes legales de los trabajadores.

- La elaboraciéon del calendario de vacaciones entre el empresario y los
representantes legales de los trabajadores cuando se fije de forma conjunta
paratodo el personal, posibilidad que establece la letra b) del apartado 2° del
articulo 38 del estatuto de los Trabajadores.

- Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, previstas en
el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, que necesitan ser aceptadas
por los representantes de los trabajadores.

- La suspension o extincion de los contratos de trabajo establecidas en los
articulos 45y 51 del Estatuto de los Trabajadores, en los que abierto el periodo
consultivo, se posibilita el acuerdo o desacuerdo con las representaciones
legales de los trabajadores respecto de las suspensiones o extinciones de
contratos de trabajo propuestos porla Empresa.

- Porultimo, lafijacién de los servicios minimos en caso de huelga, previstaen
el apartado 7° del articulo 6 del Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de Marzo, y
matizada por la sentencia del Tribunal Constitucional de 8 de Abril de 1981.

b) La Cogestion

No encontramos en nuestra legislacién normani precepto alguno que contemple la
modalidad participativacogestionaria. Solo la breve resefa delapartado 1.9, deltantas
veces citadoart. 64 del Estatuto delos Trabajadores, que remite eltemaalos convenios
colectivos, y centrado solamente en el ambito de "las obras sociales establecidas en
laempresa en beneficio de los trabajadores o de sus familiares”, se nos aparece como
la referencia legal mas avanzada, sin que podamos pensar en la existencia de la Ley
41/1962, de 21 de Julio, que fue derogada conjuntamente con su Reglamento por el
Estatuto de los Trabajadores. En palabras de Alonso Olea "hay que dar por fenecido
este sistema y por automaticamente cesados los representantes del personal en jos
consejos de administracion existentes, como consecuencia de la posicion actual del
péndulo respecto de institucion tan discutida por todos en cuanto a su objeto, fines y
eficacia. Presumiblemente podran subsistirlas representaciones sialguna, estatuidas
porconvenio colectivo, y existirlas que estos creen como puedan al amparo del amplio
Estatuto de los Trabajadores, art. 85.1- en el futuro”.#

A este respecto se hace necesario constatar que los interlocutores sociales estan
poco interesados en las formulas participativas cogestionarias, inclinandose mas
hacia la negociacion colectiva en todas sus variantes.

Elsindicalismo espaiiol pues, es partidario, coincidiendocon elitalianoy francés, de
admitir modalidades de participacion no comprometidas en la gestion de la empresa,
que posibiliten cambios en la estructura social, como consecuenciade lamejoraenia

L

(32) “perechodel Trabajo”, 8.2 Edicion, pag. 134.

————
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conciencia generalde clase de los trabajadores, de una mayory mas fuerte orgamzaclé"
y de ia presion social, sin utilizacion de la violencia. Todo ello, en forma de evolucion
progresiva y por medios democraticos, sin destruccion de las bases en las que
sustenta la libre empresa, o sea, la propiedad privada de los medios de produccion-

Este criterio, sin embargo, no es rectilineo cuando se trata de la empresa publica
comolo evidencia el acuerdo sobre participacion sindical en las mismas, firmado entré
los responsables de las Empresas Publicas y la Unién General de Trabajadores:
(U.G.T.), el 16 de Enero de 1986, en cumplimiento del compromiso adquirido en
articulo 21.b) del Acuerdo Econémicoy Social. Se establece en el articulo 4 del mismo:
que "se reconoce y garantiza la participacion sindical en las Empresas Puablicas qué
emplean milo mastrabajadores”, pudiéndose hacer efectiva esta intervencion de dos
formas distintas, "bien mediante la incorporacion de los representantes sindicales al
organo de administracion de aquellas empresas que revistan la forma juridica de
sociedades administrados por Consejos de Administracion u 6rganos de simila’
naturaleza, o bien mediante laintegracién de dichos representantes en Comisiones de
Informacion y Seguimiento que se crearan, en su caso, en ejecucion de este Acuerdo”

Enla misma linea, tiene sentido la aceptacion por parte de las centrales sindicale$
de la Ley 31/1985, de 2 de Agosto, sobre Regulacion de las Normas Basicas sobr®
Organos rectores de las Cajas de Ahorros, que establece en su articulo 2, un®
participacion de los empleados de las Cajas del 5 por 100 de los consejeros generalé®
de laAsamblea, que es el érgano supremo de gobierno y decision de estas entidade’
y que asimismo, prevé en los arts. 14y 22 una presencia de representantes del perso
en los Consejos de Administracion y las Comisiones de Control, en similare
proporciones.

Sin embargo, a este respecto, resulta alentadora la posicion de los Magistrado®
Varela Autrany de Lorenzo Martinez, que estiman que "elhecho de que, efectivamenté:
dentro deltexto estatutario se puedan encontrar, con notoria excepcionalidad por ciefto:
dentro delmarco general de competencias asignadas a la representacion colectivaé”
laempresa, algunas manifestaciones de indudable actuacion cogestionaria, como so!
los de los ya citados arts. 19-5.°2, 64-1°-9 y 82-1°, no permite asignar tal especific?
calificacion a dicha Representacion Colectiva, cuando, en cambio todo el restant®
contenido normativo al respecto, revela una configuracion de la misma con perﬁles
netamente alejados de la cogestion y si perfectamente ajustados a una actividad 9¢
control empresarial muy similar a las de otros paises europeos en los que no tiené
cabida el instituto cogestionario en sentido propio. Naturalmente que lo dicho, no
empece, al reconocimiento de la importante funcion que han de desempeiar lo$
Delegados de Personal y Comités de Empresa”.®®

¢) La negociacion colectiva

Eimodelovigente de negociacion colectivarecogido como derecho fundamental en el ‘

art. 37-1 del Texto Constitucional, estructurado en el Estatuto de los Trabajadores y
confirmado con la Ley Organica delibertad Sindical, comienza aconfigurarse, conel R

Decreto Ley 17/1977, de 4 de Marzo, sobre Relaciones de Trabajo, dictado en plend
transicion politica por el Gobiemno de Adolfo Suarez, en el que se reconoce, por primef@
vez, después de cuarenta aiios, el derecho de huelga, como instrumento de presionen la
negociacion colectiva, que es complementado ai mes siguiente, poriaLey 19/77 de 1 de

(33) “ElEstatutodelos Trabajadores”, Jornadas de Estudio de los Magistrados de Trabajo., Edital.E.s., Madrid

1980, pag. 261.
e
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Abrily por el Real Decreto 873/77, de 22 de Abril, mediante cuyas normas se establece el
derecho de libre sindicacion.

A pesar de que el Titulo lll del Estatuto de los Trabajadores viene dedicado por entero
alaordenacion “de la negociacion y de los convenios colectivos”, otros muchos preceptos
del Titulo | y diversas normas especificas estan destinadas a esta amplia y polifacética
institucion como mas adefante tendremos ocasion de comprobar; sin embargo, es
obligada la cita del articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores que en el apartado 1, letra
c) recoge como derecho basico de los trabajadores la “negociacion colectiva”, con el
contenido y alcance que disponga su especifica normativa.

1) ORGANOS DE PARTICIPACION EN LANEGOCIACION COLECTIVA DE EMPRESA:

Elarticulo87.1 del Estatuto de fos Trabajadores preveé unadoble viade representacion
del personal en la negociacion colectiva a nivel empresarial; asi, sefiala que elcomité
de empresa, delegados de personal, en sucaso, o las representaciones sindicales, si
las hubiera, estan legitimados para negociar los convenios de empresa o de ambito
inferior.

A la vista de este precepto, queda claro que tanto los érganos unitarios como
sindicales pueden representar a los trabajadores en la negociacion colectiva. Sin
embargo, cuando se pretendanegociar por medio de los organismos sindicales, dentro
delesquema formal generador de los convenios colectivos, es necesario que estos, en
su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa; todo ello, para
el caso concreto de que el convenio afecte a la totalidad de los trabajadores de la
empresa, sin que nada se diga para los convenios de ambito inferior.

Al constituir posibilidades excluyentes, para el supuesto de que existan iniciativas
negociadoras desde ambos ambitos representativos, que en principio debe resolverse
porlainfluenciaque larepresentacion sindicalha de ejercer sobre el rganounitario en
el cuente con mayoria, ha de ser la empresa, la que, al inclinarse por una de las dos
opciones, solucione el problema planteado, pues, no otro sentido puede tener el Gltimo
parrafo del art. 87-1° cuando indica que "en todos los casos sera necesario que ambas
partes se reconozcan como interlocutores”.

La comision negociadora prevista en el articulo 88 es el 6rgano donde de forma
conjunta se participa en latoma de las decisiones, y ha de estar constituido paritaria-
mente porel empresario o sus representantes yla representacion unitaria o sindical que
se hayadesignado, sin que, en ningtin caso, puedan superar los doce miembros cada
una de las delegaciones, que podran estar asistidas por asesores, aunque no se
especifica su nimero, ni quienes tienen facultades para su nombramiento.

Este marco de actuacion del instituto negociador, es refrendadoporlaL.O.L.S., al
establecer, en su articulo 8-2-b), que las secciones sindicales tienen derecho a la
negociacion colectiva, "en los términos establecidos en su legislacion especifica”, que
no es ofra, que el Estatuto de los Trabajadores y su normativa complementaria. Sin
embargo, la L.O.L.S. precisa, que so6lo podran ejercer la negociacion colectiva en la
empresa, aquellas secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y los
que tengan representacion en los comités de empresa o cuenten con delegados de

personal.

2) ESFERAS DE PARTICIPACION.

Al establecerse el contenido de la negociacion, el articulo 85-1 del Estatuto de los
Trabajadores, preceptiia que “dentro delrespetoalas Leyes, los convenios colectivos
podran regular materias de indole econdmico, laboral, sindical, y asistencial, y, en
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general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones
de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y 135
asociaciones empresariales”. Asi pues, esta modalidad participativa ofrece un extenso
campo deactuacion, que abarcatodas las esferas 0 ambitos de la actividad empresarial
puesto que no creemos que la referencia a "materias de indole econémica” indiqué
solamente la posibilidad de pactar las remuneraciones que han de percibir l0S
trabajadores, sino que son viables, ademas, la inclusion de acuerdos relativos 3
inversion, financiacion, ampliacion de capital, reservas, reparto de beneficios, etc. @
afectar cualquiera de estas medidas a las condiciones de empleo), y posibilitarios 12
autonomia colectiva de los interlocutores sociales, que puede ir mas alla y negociar 1a
estructura y organizacion de la empresa y las relaciones de poder que dentro de 12
misma se puedan dar.

Almenos, en el plano tedrico esta amplitud es defendible, sin embargo, otra cuestion
son las posibilidades reales que tengan los representantes del personal de concluif
acuerdos de estas caracteristicas, dada la crisis econémica, los habitos de negociacion
implantados en la etapa anterior y la escasa organizacion y conciencia de clase de las
masas obreras.

Al ser tan amplias y genéricas las posibilidades de actuacion, las esferas de
participacion vendran marcadas por los limites que lesimpongan las leyes, que, en todo
caso, deben serrespetadas cuando se trate de derecho necesario, pero que, en caso
contrario, puedeny deben ser superadas y mejoradas, puesto que careceria de sentido
una negociacion que se quedara en los derechos reconocidos por las Leyes.

Ellimite sustantivo sélo debe estar en el derecho estricto de propiedad y de libertad
de empresa, que noimplica laimponibilidad de limitar los poderes directivos y de gestion
del empresario, puesto que la participacion de los trabajadores en las decisiones es pof
definicion una limitacion de tales facultades empresariales, que necesariamente tod2
negociacion colectivalleva consigo.

No tiene a estos efectos gran trascendencia la distincion legal y doctrinal, entré
clausulas obligacionales y normativas, al serlaincidencia de los trabajadores, atravé$
de susrepresentantes en las decisiones que setomenen las empresas, lo determinanté
desde el punto de vista de la participacion, y ambos tipos de clausulas permiten 18
intervencién en la gestion, direccion y administracion empresarial.

Por otro lado, la negociacion colectiva concebida como formula participativa no s€
reduce solamente a ser un proceso que culmine con la produccion de los convenios
colectivos oateneractuaciones puntuales definidas en diversos preceptos del Estatuto
de los Trabajadores y normativa complementaria, sino que es un proceso permanenté
de dialogo en laempresa, que fija las condiciones de trabajo, pero que ademas realiz8
un seguimiento constante de la aplicacion de lo pactado, interpretandoloy adecuandolo
alas nuevas circunstancias que se vayan presentando.

Afirma L.E. de la Villa que "los casos en los que el comité cuenta con mayor pode’
decisorio son aquellos en los que el comité negocia, de igual aigual, con el empresario:
estas negociaciones, en la Ley de Estatuto de los Trabajadores, no se agotan en 12
celebracion de los convenios colectivos de empresa, sino que pueden dar lugar 8
pactos o acuerdos atipicos que, naturalmente, en cuanto a su valor juridico, quedan
infraordenados a los convenios colectivos y que de hecho, pueden venir a suplir, en
ciertoaspecto, a los desaparecidos procedimientos administrativos parala elaboracion
de los reglamentos de régimen interior”.4

(34) L.E.delaVilla, Garcia Becedas, |. Garcia-Perrote, obr. cit. pig. 339.
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3) CARACTERISTICAS DE ESTA FORMULA DE PARTICIPACION:

Hay que poner de relieve, en primer término, que se trata de una modalidad de
participaciéon conflictiva, en contraposicion con las formas de intervencién institucional
desde los érganos dela estructurajerdrquicaintemade laempresa, y que precisamente
por ello, permite que su radio de accion se extienda, ademas a las relaciones
supraempresariales, como posteriormente tendremos ocasién de comprobar.

El carécter conflictivo de este instituto le viene dado por ejercitarse desde 6rganos
extemos, que tienen como objetivo, el logro de un acuerdo, entre los representantes
de los trabajadores y empresarios, libremente adoptado en virtud de la autonomia
colectiva que les reconoce la Constitucién y Estatuto de los Trabajadores en diversos
articulos pero sobre todo, por la posibilidad siempre latente de la utilizacién de medidas
de presién que fuercen a un acuerdo favorable a sus intereses; asi en el art.. 82.2. del
Estatuto de los Trabajadores esta previsto el supuesto de pactos que regulen la paz
laboral, yelart. 11 delReal Decreto Ley 17/1987, ensentido contrario, consideralegales
las huelgas que tengan por objeto la alteracion de lo pactado en un Convenio Colectivo
fuera de su periodo de vigencia.

Resumiendo, podemos caracterizar a la negociacion colectiva configurada en el
Estatuto de los Trabajadores, como una modalidad participativa extema, contractual
conflictiva y paritaria. Se trata de una férmula extema de participacion, pues estan los
trabajadores representados por 6rganos unitarios o sindicales, siempre se ejercita
desde organismos no vinculados a la estructura de direccion, gestién o administracion
delaempresa, iguaimente, su carécter contractual deriva de la necasidad de conseguir

un acuerdo entre los interlocutores sociales, en el que pactan las medidas que ha de
aplicarla empresa durante el periodo de vigencia o duracion que se seiale. Asimismo,
las relaciones conflictuales impregnan todos los procesos negociadores que se den
tanto en el marco empresarial como supraempresarial, como Unicos instrumentos que
conducen a soluciones equilibradas. Y por Gltimo, los representantes de los trabajado-
res estan en una posicién de igualdad respecto de la representacién empresarial, y los
acuerdos solo son posibles si ambas partes negociadoras consienten en los mismos
de donde se deduce el caracter paritario de esta modalidad de participaciéon en las
decisiones.

3.- La participacion supraempresarial

La principal caracteristica de esta modalidad participativa viene dada por la necesidad
de que la patronal venga representada por un organismo colectivo y que en la posicion
de los trabajadores actian organizaciones sindicales en detrimento de los érganos
unitarios.

A las Organizaciones empresariales se les exige, tanto en el art. 87-3 y 4 de! Estatuto
de los Trabajadores, como en la disposicién adicional sexta del mismo cuerpo legal, que
cuenten con una representacién del 10 por 100 de los empresarios y de los trabajadores
afectados y con el 15 por 100, cuando tratdndose de organizaciones de Comunidades
Auténoma interese actuar en el ambito nacional.

A las Organizaciones sindicales la mayor representatividad les confiere una singular
posici6n juridica a efectos, tanto de participacién institucional como de accién sindical (art.
6.1. L.O.L.S).

Distingue la Ley Orgénica de Libertad Sindical tres niveles de representacién:

- Sindicatos mas representativos a nivel estatal.

- Sindicatos més representativos a nivel de Comunidad Auténoma.

- Sindicatos representativos en dmbitos teritoriales y funcionales especificos.
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Tendran la consideracion de sindicatos mas representativos a nivel nacional los qu
acrediten una especial audiencia, expresada en laobtencion, en dicho ambito det 10
100 0 mas deltotal de delegados de personaly de los miembros de Comités de Empré
y de los correspondientes organos de la Administraciones Publicas, asi como
Sindicatos o entes sindicales, afiliados, federados o confederados a aquellos, (art. 6+
L.O.LS).

Se consideran sindicatos mas representativos anivel de Comunidad Autonomalos qué
obtengan al menos el 15 por 100 de los delegados de personal, de los miembros dé
comités de Empresay de los érganos correspondientes de las Administraciones pablica
siempre que cuenten con un minimo de 1.500 representantes, asi como los sindicatos’
entes sindicales, afiliados o federados o confederados a aquellos, (art° 7-1L.0.L.S.)-

Por ultimo se legitima para actuar en su especifico ambito territorial y funcional,
aquellos sindicatos que hayan obtenido al menos el 10 por 100 de los delegado$
personal, miembros de Comités de Empresa o representantes en los 6rgan
correspondientes de las Administraciones Publicas. Tales organizaciones, sin embafgf”
no podran alcanzar la partici- pacion institucional, ni la cesién temporal de patrimoft
pubiico.

El resto de las organizaciones sindicales estan excluidas de la parﬁcipaﬁ'én
supraempresarial, sin que se les impida la constitucién de secciones sindicales en
empresas y la participacion a ese nivel.

a) Los derechos de informacién y consulta en el marco supraempresarial:

Son diferentes preceptos los que contemplan la necesidad de informar o consu“"
a las organizaciones sindicales, para la toma de determinadas decisiones que V:
afectar alos trabajadores.

Asi el art. 27 del Estatuto de los Trabajadores, que regula el salario Minim’
Interprofesional, sefiala que el Gobierno lo fijard anuaimente, previa consulta con
organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas.

Sinembargo, dadala ambigiiedad de los parametros que hadetener encuenta P"”
su determinacion, asi como la escasa capacidad de obligar del instituto consultiv?
quedaclaro que sufijacion esta dentro de las facultades discrecio-nales del Gobierm®

Enigual sentido se pronunciaelart. 17.3 al establecer la consulta previa para otorg
subvenciones, desgravaciones y otras medidas para fomentar el empleo.

Por otro lado, el articulo 34, en su apartado 5, faculta al Ejecutivo, a propuestas de!
Ministerio de Trabajo, y previa consuiltaa las organizaciones sindicalesy asociacioné®
empresariales mas representativas, para establecer ampliaciones y limitaciones 8 B
jornada de trabajo, de cuya facultad se hizo uso en el Real Decreto 2001/1983, de 26
de Julio, sobre jornada de trabajo, jornadas especiales y descansos.

Elparrafo segundo de la Disposicion Transitoria 2® del Estatuto delos Trabajadofes'
por su parte, contempla la posibilidad de que el Ministerio de Trabajo, derogue total?
parcialmente alguna Reglamentacion de Trabajo u Ordenanza Laboral, con informé
preceptivo previo de las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales M 5
representa-tivas; y la Disposicion Adicional primera dispone que las condicione$s
trabajo para aquellos sectores que carezcan de Convenio Colectivo, podran sef
reguladas por el Ministerio de Trabajo, previas las consultas que considere oportuf!as
alas asociaciones empresariales y organizaciones sindicales, sin que en estaocas
se le afiada el calificativo de mas representativas.

Mucho mas preciso resulta el informe previo de la Comision Paritaria, que se ha de
constituir por las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas

™
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representativas, parala extension por el Ministerio de Trabajo de las disposiciones de
unconvenio colectivo aempresasy sectores en los que existan especiales dificultades
de negociacion, o se den circunstancias sociales y econémicas de notoriaimportancia,
taly como se establece en el art. 92-2 del Estatuto de los Trabajadores, desarrollado
por el Decreto 572/1882 de 5 de Marzo, sobre procedimiento de extension de
convenios.

igualmente son necesarias consultas previas con los sindicatos y Patronales mas
representativas para que el Gobierno regule, de conformidad con la disposicion final
segunda, la aplicacion del Titulo |l del Estatuto de los Trabajadores, a sectores con
nimero relevante de trabajadores no fijos de menos de dieciocho afos, asi como a
colectivos con acusada movilidad o dispersion ligada al ejercicio normal de sus
actividades, respetandose siempre el contenido basico de los procedimientos de
representacion en la empresa.

Aotro nivel, el "Acuerdo sobre Participacion sindical enla EmpresaPublica”, firmado
entrelal.G.T. ylos responsables de laAdministracion del Estado en dichas empresas,
de fecha 16 de Enero de 1986, creaen su articulo 11, unas comisiones de Informacion
y Seguimiento de caracter supraempresarial, en cuatro grupos, en ias que se reinen
latotalidad de las Empresas Publicas. Las citadas Comisiones tendran una composicion
paritaria y como funciones las previstas en el articulo 10 del mismo acuerdo, que se
concretan en realizar estudios, emitir informes y elaborar propuestas.

Asimismo, la disposicion final cuarta, del Estatuto de los Trabajadores preveia la
consulta a las Organizaciones sindicales y organizaciones empresariales mas
representativas, respecto de lamodificacion de lanormativa especifica sobre jornada,
descansos y movilidad geografica en el sectortransporte, que efectivamente se levo
a cabo mediante el ya sefalado Real Decreto 2001/1983, de 28 de Julio.

Por tltimo, resefiar que la disposicion final octava crea una Comision Consultiva
Nacional, que tiene por funcion el asesoramiento y consulta a las parte de las
negociaciones colectivas de trabajo en orden al planteamiento y determinacion de los
ambitos funcionales de los convenios, Estacomision funciona siempre anivel tripartito,
ytiene comofinalidad elaborary manteneral dia un catalogo de actividades que pueda

servirde indicador para las determinaciones de los ambitos funcionales de la negociacion
colectiva. En dicha disposicion final se faculta al Ministerio de Trabajo para dictar las
normas oportunas para determinar su constitucion y funcionamiento, habiéndose
hecho uso de esta facultad mediante el Real Decreto 2976 /1983, de 9 de Noviembre,
que regula la citada comision, la Orden Ministerial de 28 de Mayo de 1984, que
reglamenta elfuncionamientoy el Real Decreto 530/1985, de 8 de Abril, que la adscribe
a la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

b) La participacién institucional:

En relacion con lareferencia constitucional del art. 129.1 al disefiar las facultades de
las organizaciones sindicales mas representativas,el apartado 3° del art. 6° de la
L.O.L.S.viene aestablecer quetales sindicatos gozaran de capacidad representativa,
atodos los niveles temritoriales y funcionales, para ostentar representacion institucional
ante las Administraciones Publicas u otras entidades y organismos de caracter estatal
o de Comunidad Autbnoma en su ambito especifico. Este nivel participativo se haido
concretando en lanormativa siguiente:

1) Elarticulo 3 del Real Decreto-Ley 36/1978, de 16 de Noviembre, sobre Gestion

Institucional de la Seguridad Social, la Saludy el Empleo, faculta ai Gobiemo para
regular laparticipacion en el controly vigilancia de la gestion del Instituto Nacional
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dela Seguridad Social, del Instituto Nacional de la Saludy del instituto de Servicios
Sociales, que se efectuara gradualmente, desde el nivel estatal al local, pof
organos en los que figuraran, fundamentaimente, por partes iguales
representantes de los distintos sindicatos, de las organizaciones empresa-riales
y de la Administracion Publica. Sefialando, también, que iguaimente, se regulaﬁj
unrégimen de participacién de caractertripartito en el control de las Mutualidades-

Posteriormente los Reales Decretos 1.854, 1.855y 1.856/79, de 30 de Julio
y el 1.314/82, de 18 de Junio, configuran, respectivamente, las estructuras Y
competencias del instituto Nacional de la Seguridad Social, del Instituto Nacional
dela Saludy del Instituto de Servicios Sociales y del Instituto Nacional de Emple0
aprobandose el Reglamento de Régimen y Funcionamiento de los tres primeros
por Orden de 17 de Enero de 1980.

2) Por su parte, el Real Decreto 1414/1981, de 3 de Julio por el que se restructurd
el Instituto Social de la Marina, prevé en el articulo tercero la participacién de oS
Sindicatos de Trabajadores y de las Organizaciones Empresariales en 10S
Consejos General y Provincial, como 6rganos de control y vigilancia de la gestion.

3)Laley 1/1986, de 7 de Enero, porlaque se creael Consejo General de Formacion
Profesional como 6rgano consultivo, de participacion institucional y de
asesoramiento del Gobierno en materia de formacion profesional reglada Y
ocupacional, lo constituye de forma tripartita entre sindicatos y organizaciones
Empresariales que tengan el caracter de mas representativas yla Administracion
del Estado; de igual modo, se constituye el 6rgano de gobierno de los Fondos de
Promocion de Empleoregulados por el Real Decreto 335/1984, de 8 de Febrero-

4) Menor proporcion representativa ofrece el Real Decreto 1.671/1986, de 1 de
Agosto, que aprueba el Reglamento de la Ley 4/1986 de Cesion de Bienes del
Patrimonio, que deja enminoria, respecto de laAdministracion alas organizaciones
sindicales y Empresariales, en la Comision Consultiva que en el mismo se
instituye en su articulo 6.

5) Escasa presencia asigna el Real Decreto 816/1982, de 26 de Marzo, que
estructura la composicién y funcionamiento de la Junta Superior de Precios, 8
Sindicatos y Organizaciones Empresariales al estar en minoria respecto de 1as

representaciones de la Administracién del Estado.

6) Igualmente podemos citar como norma que recoge la participacion institucional
de los sindicatos el Real Decreto 505/1985, de 6 de Marzo, que en sus articulos
5y 9 estructuralacomposicion de los 6rganos del Fondo de Garantia Salarial; 1a
Ley 26/1986, de 20 de Junio, sobre el FORPA; laOrden de 25 de Enero de 1985,
por laque se regula el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo; l1a
Ley 27/1984, de 26 de Julio, sobre Planes de Reconversion Industrialy Comisiones
de Control y Seguimiento, desarroltada por el Real Decreto 1990/1984, de 17 de
Octubre; y los Reales Decretos 188, 189y 190/1985, de 16 de Enero, y el Real
Decreto 531/1985, de 17 de Abril, todos elios sobre Zonas de Urgente
Reindustrializacion, etc.

Se harealizado un esfuerzo porrecoger principalmente aquellas disposiciones
que establecen la participacion institucional de sindicatos conjuntamente con
patronales, en organismos y entidades con un claro matiz econémico-social, ¥
relacionados, en mayor medida, con el mundo del trabajo; sin que sea conveniente
ninecesario incluir la participacion de las centrales sindicales enotras instituciones
con mayor carga politica, en las que se ejercita mas el derecho fundamental
recogido enelarticulo 23.1 de la Constitucion sobre participacion ciudadana, que
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la estrictainstitucion estudiada.

c) La negociacion colectiva supraempresarial:

Con similares caracteristicas que la negociacion colectiva empresarial, y comoya
se ha precisado, la participacidbn de las condiciones de trabajo a niveles
supraempresariales, por medio de la misma, sélo sera posible a través de las
organizaciones sindicales.

No obstante, todos los sindicatos no poseen legitimacion para participar en las
negociaciones colectivas de ambito supraempresarial, al menos en aquellas que son
cauces para la produccion de los convenios colectivos de eficacia general; las citadas
organizaciones han de tener la consideracion de sindicatos mas representativos, o
como minimo, contar con el 10 por ciento de los miembros de los Comités de Empresa
y Delegados de Personal, en el ambito territorial y funcional afectado por el convenio,
de que se trate, todo ello, en los términos, ya expuestos, de los articulos 6 y 7 de la
LO.LS.

La negociacion colectiva supraempresarial se puede concretar en tres grandes
modalidades o tipos de acuerdos:

- Convenios o acuerdos sectoriales, en los que se regulan las condiciones de
trabajo, de un sector de la produccién concreto, y que tienen suamparo legal en
el apartado 1 del art. 83 del Estatuto de los Trabajadores, con una incidericia
temitorial de ambitonacional, de Comunidad Auténoma, interprovincial, comarcal,
etc.

- Acuerdosintersectoriales, con tratamiento de convenio colectivo, enlos que "se
podra establecer la estructura de la negociacion colectiva, asi como fijar las
reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de
distintos ambitos y los principios de complementariedad de las diversas unidades
de contra-tacion, fijandose siempre en este Ultimo supuesto las materias que no
podran ser objeto de negociacion en ambitos inferiores”, para cuyos acuerdos,
conforme al nimero 2, del art. 83, se puede defender un ambito Estatal o de
Comunidad Auténoma.

- En ultimo lugar, igualmente son posibles los acuerdos intersectoriales sobre
materias concretas, que tendran, asimismo, el tratamiento de los convenios
colectivos, tal y como dispone el apartado 3, del art. 83 del Estatuto de los
Trabajadores, que, del mismo modo, pueden tener un ambito estatal o de

Comunidad Auténoma.

Para el primero de estos tipos contractuales el articulo 86-1, parrafo segundo, exige
que las organizaciones sindicales, dispuestas anegociar, representen, como minimo,
alamayoria de los miembros de los comités de empresay delegados de personal. Sin
embargo, para los acuerdos intersectoriales es necesario, para participar, tener la
consideracion de sindicato mas representativo a nivel estatalo de Comunidad Autbnoma,
sinninguna exigenciarespecto de los 6rganos unitarios de empresa; ycomo requisito
formal, los miembros de la comision negociadora que se constituya no podra exceder
de quince miembros que se distribuiran proporcionalmente los sindicatos con legitimidad

negociadora.
3.-Valoracion critica de las distintas modalidades participativas

Entre los dos grandes modelos intemacionales de concepcion de la participacion,
institucional o conflictiva, parece claro que nuestra Constitucion de 1978 se inclina porel
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aitimo. Los articulos 7 y 28-1 que constitucionalizan las organizaciones sindicales ¥
patronales, asi como la libertad sindical; el articulo 37-1 que elevaarango constitucional
la negociacion colectiva y la fuerza vinculante de los convenios colectivos; y, en Gltimo
término, los articulos 28-2y 37-2 que recogen la actividad conflictiva de los interlocutores
sociales, confi-guran un cuadro del que se desprende que lo realmente constitucionalizado
es el conflicto industrial, sin que se olvide la posibilidad de otras formas de participacion.
insinuadas en elarticulo 129-2, que no son incompatibles con elmodelo trazado, sino qué
vendran a complementario en sudia.

El modelo participativo conflictual descrito viene a ser desarrollado por el Estatuto dé
los Trabajadores y su normativa complementaria, sobresaliendo en esta tarea los titulos
Il y lil del mismo, dedicados a la representacion y negociacion colectiva, y preceptoS
concretos del Titulo |, que aun dedicado a las relaciones individuales contempla diversas
intervenciones de los representantes del personal, como hemos tenido ocasion dé
contempilar, quedando almargen laparticipacion institucional, con las escasas excepciones:
centradas en las empresas publicas, que ya se han apuntado. Con singular confusion el
articulo 61 del E.T. consigna que "de conformidad con lo dispuesto en el articulo 4 de ésta
Ley, y sin perjuicio de otras formas de participacion, los trabajadores tienen derecho 8
participar en la empresa a través de los 6rganos de representacion regulados en ésté

~Titulo”, y es quizas éste el articulo mas polémico de cuantos pretenden configurar el

modelo participativo de nuestra legislacion, al plantear la conexion entre participacion Y
representacion. )
A este respecto se hace necesario sefialar que la representacion colectiva, en §!
misma, carece de sentido si no esta dotada de una serie de competencias, facultades ©
potestades, mediante las que pueda desarroliar un minimo de actividad. Ostentar und
representacion sin facultades de actuacion, es un contrasentido. La representacion
colectiva cobravida en la medidaen que puede desplegaruna actividad en defensade 105
intereses de sus representantes, y esa actividad, necesariamente y por definicion es un
acto de participacion, sin perjuicio de la mayor o menor intensidad o0 amplitud con la qué
se pueda influir en las decisiones de la empresa. Asi pues, el derecho de representacion
colectiva, que se da frente al empresario, es un derecho formal carente de contenido
maternial, si no se le agregan las competencias que le permitan desarrollar una activi
de intervencién en las decisiones y gestion de la empresa, al margen de que es?
representacion también se hagavaler ante 6rganos administrativos y judiciales en defensd
de los intereses de los trabajadores, frente la empresario.

Para la singular posicion del Estatuto de los Trabajadores, toda participacion exigé
determinados niveles de representacion, y la representacion no tiene sentido sin 18
posibilidad de ejerceralgunaactividad de participacion. Por ello, son conceptos intimament®
relacionados, que no pueden ser estudiados ni entendidos de forma separada al carecef
de contenido por si solos; en definitiva, larepresentacion colectiva se otorgapara participf’
y s6lo es posible la participacion por medio de representantes, conlo que larepresentacion

" colectiva de los trabajadores es el titulo que faculta o permite el ejercicio de actividades

participativas, y la participacion es la actividad que se desarrolla o se despliega frente al

_ empresario, en uso deltitulo representativo, tratando deinfluir en las decisiones y gestion

de laempresa.

Coherente con la posicion anterior, no cabe la menor duda de que el derech?
desarrollado en el Titulo Il del E.T. es el derecho a participar en la empresa, y, en esté
sentido, es corecta la expresion del articulo 61, cuando sefiala que los trabajadores
participan "en la empresa a través de los 6rganos de representacion”, considerandolos

_sujetos a los que se les otorga un titulo que les faculta para el ejercicio del derecho dé

.
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participacion, debiéndose considerarcomoincorrecion técnicala insinuacion de considerar
a dichos 6rganos como una de las formas de participacion; todo ello, sin entrar a valorar
que la participacion desarrollada pueda sertachada de simple colaboracién o cooperacion,
de la escasa ampilitud e intensidad de la misma, y, sin perjuicio, de otras formas de
representacion que posibilitan otras modalidades participativas.

Nuestra doctrina ha sido muy criticarespecto de las competencias atribuidas porelE.T.
a los organos de representacion unitaria. Asi Ojeda Avilés consigna que el legislador
dembcrata se ha visto obligado incluso a bajar el nivel formal establecido para los
anteriores jurados de empresa, debido ala neurética oposicion del patronato, atodo intento
de consolidar minimamente larepresentacion delpersonal enlaempresa®), y en el mismo
sentido sefiala que "las atribuciones adjudicadas a los delegados y comités, hace anos
que se manejan en Europa, e incluso para bastantes observadores constituyen una pura
renovacion de las conocidas desde 1953 para los jurados de empresa franquistas, cuya
manipulacion estatal no prejuzga las comparaciones.®®

lgualmente Montoya Melgar considera que "la cuestion de fondo no ha variado
sensiblemente; el poder directivo estricto sigue siendo inmune a la intervencion de las
representaciones del personal, cuyas funciones son tan débiles después como antes de
la Constitucion®” y la escasez de derechos de control efectivos, que influyan realmente
en las decisiones empresa-riales, ha llevado a M.C. Palomeque a estimar que las
competencias otorgadas en el art. 64 del E. T. alos comités de empresa, sélo han servido
para "revestir el derecho de representacion colectiva de los trabajadores en la empresa
de una dimension de colaboracion o cooperacién con el empresario, que difumine de modo
conveniente la natural posicion dialéctica de delegados y comités de empresa”.®®

Es necesario, pues, reconocer en primer lugar, la pobreza, las limitaciones y las
escasas competencias que nuestra legislacion otorga a las representaciones unitarias y
sindicales en el ambito de los derechos de control, sin que necesite mas comentario la
debilidad de las funciones encomendadas, pues, pese al gran nimero de referencias
legales de intervencion de los representantes del personal, -como se ha puesto de
manifiesto en los apartados precedentes-, resulta evidente la escasa incidencia de las
mismas en la actividad empresarial, En efecto, las competencias reconocidasenelE.T.
y legislacion complementaria a delegados de personal, a comités de empresa y a
delegados y secciones sindicales en el contorno de los derechos de control, que en la
mayoriade los casos quedan referidas aunaactuacion de estar presente enlos problemas
que afectan alos intereses inmediatos de los trabajadores, sin ir mas alla de una posicion
de asesoramiento y consulta, pone de relieve la escasa importancia de los mismos para
influir en las decisiones y gestion de la empresa, salvadas las exiguas excepciones de
derechos de veto temporales apuntadas; sin que desconozcamos, conl..E. delaVilla®®,
que el primer y mas grave problema que afrontan las manifestaciones de control obrero
es tener encomendado su desarrollo a érganos unitarios y/o a 6rganos sindicales.

El E.T. y la normativa complementaria no se propone, ni siquiera incidentalmente,
articular un modelo de participacion interna e institucional en la gestion cotidiana de la
empresa. Por ello, no crea drgano en la estructura jerarquica de mando de la misma, ni
desarrolla canales que posibiliten lainsercion de representantes del personal en dichos
6rganos internos. Muy alcontrario, su disposicion final 3* derogalaLey 41/1962,de 21 de

g‘) “Derecho Sindical”, pag. 233.
S) “Derecho Sindical”, pag. 250.

“Derechodel Trabajo”, 8.*Edicién, Tecnos, pag. §32.

g‘) “Derecho Sindical Espaiiol”, 2.*Edicién, Tecnos, pag. 151.
%) L.E.dela Villa, Garcia Becedas, Garcia-Perrote, obr. cit., pag. 323.

S ————
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Julio, sobre participacion en la administracion de las empresas que adopten la form2
juridica de sociedad, descabezando la timida experiencia cogestionaria iniciada en 12
etapa franquista, y silencia por completo en su articulado esta institucién, sin buscarie
alternativas de intervencion similares y mas adecuadas, almenos en orden alos 6rganos
internos de la empresa, ya que ofrece la negociacion colectiva como modalidad dé
participacion sustitutoria de todas las formas cogestionarias.

Pero no podemos desconocer que la participacion de los trabajadores en la empresa
tiene un contenido mas amplio que el delimitado en el Titulo Il del E.T., abarcando 12
totalidad del Titulo Ill al entender la negociacion colectiva como la mas importanté
modalidad de participacion, enlamedida que es unainstitucion que permite a representantes
obreros y patronales determinar las condiciones de trabajo que se han de ejecutarenia
empresa o sector de la produccion. La negociacién colectiva se nos presenta como I8
férmula participativamas potenciada, estructuraday definida de cuantas desarrollael E.T.

Resumiendo, pues, el modelo de participaciéon conflictiva configurado en el Texto
Constitucional y desarrollado en el E.T., se nos manifiestaincompletoy débil en cuantoa
derechos de control, y amplio y fuerte, al menos en el plano teérico, en cuanto 2
posibilidades y facultades negociadoras se refiere.
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CAPITULO IV

“LAS DISTINTAS MANIFESTACIONES DE LOS DERECHOS DE
VETO EN LA NORMATIVA LABORAL ESPANOLA”

introduccioén:

Continuando el camino emprendido, corresponde al presente capitulo el analisis de todos
aquellas figuras que, repartidas de forma inconexa en nuestra legislacion laboral pueden ser
clasificadas como derechos de veto.

En estalinea, partiendo del conceptoy caracteristicas que en abstracto hemos realizado de
los derechos de veto, trataremos de ir viendo, si las instituciones objeto de nuestro estudio, por
los elementos caracteristicos que en ellas coinciden, deben ser consideradas, -al margen de
otras finalidades que en las mismas pueden darse-, como verdaderos derechos de veto.
Utilizaremos, pues, el método comparativo, tratando de comprobar que la figura en estudio,
tenga encaje, por sus elementos, en el concepto abstracto de derecho de veto que mas arriba
hemos aceptado.

Conviene, en primer término, advertir que no existe la pretension de realizar en este capitulo
un estudio exhaustivo, entodala dimensiony complejidad con laque las instituciones analizadas
vienen recogidas en el derecho positivo, lo que daria lugar a una extension desorbitada que, por
otraparte, es innecesariaalosfines de este de estetrabajo.Por ello, nos centraremos, en cada
una de la figuras, en los aspectos mas relevantes desde el punto de vista de los derechos de
control, y en aqueilas caracteristicas que denoten su naturaleza de derechos de veto; y, porotra
parte, tampoco se trata de realizar una valoracion critica, sobre las actuales manifestaciones de
derechos de veto, que como formas de control de [as decisiones empresariales se hayan
dispersas en el ordenamiento juridico, con lafinalidad de evidenciar su escasaincidenciaen las

relaciones laborales o la carencia de virtualidad practica; puesto que entendemos que cualquier
analisis de ese tipo debe ir precedido de unatarea previa consistente en recopilar las concretas
manifestaciones que de este derecho estan previstas en la normativa laboraly profundizando
un poco, seria, asimismo conveniente adentramos enla determinacion de las notas caracteristicas
comunes que pueden darse entre elias, sin que seaprudente, en este primerintento, irmas alla.

A este respecto, el mayor problema con el que se encuentra cualquier proyecto de acotar o
delimitar las figuras de “derecho de veto” existentes en nuestro ordenamiento juridico, es la
carencia de una norma legal que con caracter general las defina y enumere, aunque s6lo sea
de forma indicativa; al contrario, se parte de una situacion opuesta, consistente en la falta de
reconocimiento de este derecho, como tal institucion juridica, en nuestra legislacion social, lo
que se traduce en la inexistencia del término “derecho de veto” en el orden laboral.

Siendo coherentes con la linea de trabajo que levamos, entendemos que la inclusion en el
catalogo de derechos de veto, requiere que la figura en cuestion, retina los siguientes elementos:

~ Existencia de una propuesta previa de decision ainiciativa de laempresa, en orden asus

facuitades de organizacion y direccion.
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- Aperturade un periodode negociacion entre los representantes legales de los trabajadore$

y laempresa.

- Posibilidad de que el periodo de negociacion concluyacon unacuerdoo conuna oposiciéf'

alainiciativa empresarial que impida su aplicacion.

- Intervencion de un érgano neutral (no siempre necesario) que medie en el conflicto;

anulando o ratificando la oposicién de los representantes del personal.

Entre la figuras que entendemos retinen los elementos para ser considerados derechos de
veto, como ya hemos indicado en el capitulo anterior, estan las siguientes:

- Elderecho de veto en las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

- Elderecho de veto en las suspension y extincion de las relaciones laborales por causa$

econdmicas o tecnologicas.

- Elderecho de veto en la implantacién de horario flexible.

- Elderecho de veto de la actividad empresarial en situaciones de riesgo inminente.

- Elderecho de veto en la determinacion colectiva de la época del disfrute vacacional.

- El derecho de veto en la fijaciéon de los servicios de mantenimiento y seguridad en ia
empresa en caso de huelga.

De cada una de estas manifestaciones sélo van a interesamos los siguientes aspectos:

a) elorigeny su evolucion legislativa,

b) el alcance o ambito de la decision objeto de veto,

c) el érgano con capacidad de vetar,

d) el periodo de negociaciony el momento del veto,

e) laintervencion deltercero neutral que pone fin al conflicto, y

f) las notas caracteristicas mas sobresalientes de su naturaleza.

I.- EL DERECHO DE VETO EN LAS MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDV

CIONES DE TRABAJO:

1°.- Antecedentes legislativos del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores

Sin alejarnos demasiado en el tiempo, en busca de antecedentes remotos, ya el
Decreto del 26 de Enero de 1.944 disponia en su articulo 2* que “se requerira previd
autorizacion paramodificar, porcualquier concepto, las condiciones en que se desenvuelval
las relaciones laborales entre los elementos de produccion, tales como reducciones d€
plantilla, jornada de trabajo, establecimiento de tumo o cualquierotro que implique algund
variacion en el contrato de trabajo existente”. Y para el caso singular de la modificacion dé
horario, desde el Decreto de 1 de Julio de 1.931, sobre Jornada maxima de trabajo:
convertido en Ley el 9 de Septiembre del mismo afio, en su articulo 16 se establecia qué
no podian ser modificados los horarios sin dar conocimiento previo a los organismos
paritarios correspondientes y al servicio de Inspeccion del Trabajo. Posteriormente, po
Orden del 15 de Diciembre de 1.944 la cuestion quedé regulada, prescribiéndose qué
siempre que se trate de establecer un horario en cualquier centro laboral o de modifica
elya establecido, deberan los empresarios recabar la autorizacion previa de la Inspeccio?
de Trabajo.

En sentido similar se pronuncia, casitreinta afios mas tarde, el Decreto 3090/1972, del

2 de Noviembre sobre Politicade Empleo, que en su articulo 9° establecia la necesidad dé
autorizacion de los organismos competentes para modificar las condiciones laborales e
la empresa que impliquen variacion en los contratos de trabajo, y cuyo desarrolio, en la

Orden del 18 de Diciembre del mismoaiio, vino a establecer el procedimiento que deberd
darse a estos expedientes.
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Como antecedentes mas proximo nos encontramos en 1976 la Ley de Relaciones
Laborales, del 8 de Abril, que en su articulo 24.3 exigia la aprobacion de la Autoridad Laboral
y el informe previo de la representacion de los trabajadores, para la modificacion de los
horarios de trabajo, y en el articulo 18 de lamisma norma, es contemplada estainstitucion
con caracter general, requiriendo para la modificacion sustancial del contenido de la
relacion laboral, la previa autorizacion del Ministerio de Trabajo y elinforme preceptivo de
los representantes de los trabajadores.

Sin embargo, ninguna de las normas citadas articulan un verdadero derecho de veto,
puesto que el informe previo de las representaciones obreras, en ningin caso se requeria
que fuerafavorable, niparalizaba la decisibn empresarial, que necesariamenteteniaque
obtener la autorizacion discrecional de la Administracion.

2°.- Naturaleza juridica de la institucion

Elarticulo 41 del E.T. establece que las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, no pueden adoptarse unilateralmente porlaempresa, sino que precisan de la
aceptacion porlos representantes de los trabajadores, 0, en su defecto, de la aprobacion
por la Autoridad Laboral, previa justificacion de las razones técnicas, organizativas o
productivas que se aleguen para su implantacion.

El texto que comienza sefalando que “la direcciéon de la empresa.. podra acordar
modificaciones sustanciales”, ha llevado a parte de la doctrina a considerar que nos
encontramos ante una manifestacion especifica y singular del poder de direccion y
organizacién empresarial, y fundamentan tal posicion entendiendo que laintervencion de
los representantes del personal 0, en su defecto, de la Autoridad Laboral notiene otro objeto
que la constatacién, por parte de éstos, de la veracidad y justificacion del planteamiento
modificador iniciado por la empresa.

En sentido contrario se pronuncian quienes opinan que estamos ante un convenio
colectivoimpropio o atipico, aunque las partes negociadoras no se encuentren en igualdad
de condiciones por la posibilidad de intervencion dirimente de la Autoridad Laboral.

Por nuestra parte estimamos que nos hallamos ante unainstitucion compleja, enmarcada
dentro de los derechos de control de los representantes laborales, que se concreta en
casode desacuerdo, en un derecho de veto de estos, ala propuestainicialmente tomada
por la empresa.Entendida asi no existe contradiccion aiguna de las dos posiciones
anteriores, pues el derecho de veto controla una decision cuya iniciativa se le atribuye a
laempresa, dentro de su poder directivoy organizativo, que en la institucion estudiada se
concreta en el intento de modificar de forma sustancial una de las condiciones que los
trabajadores tienen incorporadas a sus contratos de trabajo; y, en una segunda fase,
necesariamente ha de abrirse un proceso negociador que de culminar en acuerdo, se
formaliza en un documento que relne las caracteristicas de un convenio colectivo
impropio.

Sin embargo, en la figura instituida en el articulo 41 del E.T. siempre esta latente la
posibilidad de que la modificacion propuesta por la empresa no encuentre acogida entre
los representantes laborales, lo que lleva consigola paralizacion de lainiciativa empresarial
ylaintervencion de la Autoridad Laboral, como 6rgano neutral , que media en el conflicto,
confirmando o levantando el veto interpuesto por la representacion del personal.

La existencia de estas cuatro fases sucesivas:

a) iniciativa empresarial

b) procesonegociador

¢) no aceptacion de los representantes legales

d) intervencion de laAutoridad Laboral
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nos conduce a sostener que nos encontramos en presencia de una de las modalidades
de participacion externa en la gestion empresarial, clasificable dentro de los derechos de
control, y, en concreto, ante un derecho de veto de una decision empresarial.

3°.- Ambito de la decision objeto de veto

Como seiiala la sentencia del T.C.T. del 17 de Marzo de 1.986 el precepto estudiado
“no da ninguna regla para precisar cuando una modificacion es sustancial”.Por ello, en
todos los casos, “hay que acudir a una interpretacion racional de dicha expresion ¥
entender por tal aquélla que no es validay que implique para los trabajadores una mayor
onerosidad de sus prestaciones con un perjuicio comprobable”, sin que podamos
generalizar diciendo que toda alteracion que afecte a alguno de los temas listados en el
ndmero 2 del articulo 41 deba considerarse como sustancial, pues se requiere ademas
que tengalla suficiente entidad para que salgan fuera del ambito del poder de direccion ¥
organizacién dei empresario y no ie sea aplicable el “ius variandi”, enla linea sefialada en
la sentencia del T.S., del 3 de Diciembre de 1.987, que entiende por modificacion
sustancial “aquelia de tal naturaleza que altere y transforme los aspectos fundamentaies
delarelacion laboral”, porio que debe suponer la existencia de condicion de talclase, que
incorporado al nexo contractual, lamisma no puede ser eliminada por decision unilateral
de la empresa, en virtud del principio de respeto de la condicién mas beneficiosa.

Queda claro, asimismo, que la lista de materias relacionadas en el apartado 2° del
citado articulo 41, solo constituye una enumeracion “ad exemplun” y abierta, como s€
deduce del propio sentido literal deltexto que utilizalaexpresion “entre otras”, interpretacion
que ha sido confirmada, por las sentencia del T.S. de fecha 3 de Diciembre de 1987y 8
de Mayo de 1.984yladel T.C.T. de 17 de Marzo de 1986.

Otro problema de trascendental definicion es el referente a la naturalezareglamentaria
o paccionada de las condiciones de trabajo cuya modificacion puede proponerse.La
practica administrativa y jurisprudencial se inclina por la tesis de que pueden sef
modificadas todas las condiciones de trabajo que estén incorporadas a los contratos, tant0
de procedencia reglamentaria como de pactoindividual o colectivo, con el Ginicolimite del
respeto a los topes minimos de derecho necesario, que en ningtin caso pueden sef
modificados “in peius”, y, muchisimo menos, por medio de un procedimiento que puede
concluir con resolucién administrativa.

Tras unvivo debate, parece, por otro lado, resueltala cuestion del alcance individual 0
colectivo de la modificacion sustancial propuesta, al haberse inclinado las ultimas
sentencias de T.C.T. por dar cabida tanto a situaciones individuales como colectivas.
abandonando el criterio mante-nido en sus primeros pronunciamientos de so6lo acoger
supuestos de modificaciones sustanciales de caracter colectivo; criterio que ha sido
confirmado, poria sentenciadel T.S. del 13 de Juniode 1.988, enlaque se establece qué
los términos literales de la norma no autorizan una distincién entre modificaciones
individuales y colectivas, y sufinalidad, vinculada alcontrol de larazones que fundamentan
la modificacién, tampoco avala esa distincion.

Por altimo, lamodificacion requiere que esté fundamentada en una causaobjetiva de
orden técnico, organizativo o productivo, o que viene a limitar ese poder de propuesta
inicial que tiene elempresario, debiéndose actuar en todos os supuestos con un marcado
caracter restrictivo, en cuanto que la modificacion implica una quiebra o excepcion al
principio “pacta sunt servanda” que inspira todo nuestro ordenamiento juridico. Sobre esté
particular, laresolucionde laD.G. deR.L, defecha 26 de Noviembre de 1.984, destaca que,
tantola expresion “condiciones sustanciales”, como lade “razones técnicas, organizativas
oproductivas”, constituyen conceptosjuridicos indeterminados, y parallegarala concrecion

——
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de estas Gitimas debe constatarse la presencia de necesidades objetivas de funcionamiento
de laempresao centro de trabajo, sin que pueda admitirse simple conveniencia ointerés

empresarial.
4°.- Organo representativo con capacidad de vetar

Cuando elarticulo 41 del E.T. fue debatido en el Congreso de los Diputados, ios grupos
socialistas del Congreso yVascos que habian interpuesto sus respectivas enmiendas en
el sentido de que fuera suprimida la palabra “legales”, después de un amplio debate son
retiradas alavistade que todos los grupos parlamentarios mantienen que la interpretacion
de la expresion “representantes legales” engloba no solamente a los representaciones
unitarias configuradas en el propio Estatuto (comités de empresa y delegados de
personal), sino que también abarca a las secciones sindicales. Esta, y no otra, es ia
interpretacion que el legislador atribuye al apartado 1, delarticulo 41 del E.T. encuantoa
lo que debamos entender por los “representantes legales”, que pueden o no aceptarlas
modificaciones sustanciales de las condiciones. Sin embargo, y pese a lo anterior, la
sentencia del T.C.T. de 8 de Julio de 1983, realiza una interpretacion restrictiva de las
indicadas representaciones, al sefialar que cuando el articulo 41 remite alos representantes
legales de los trabajadores, éstos “no son otros que los previstos en los articulos 62y 63
del mismo estatuto, cuya cualidad no concurria en los miembros de las Secciones
sindicales firmantes del acta”.

Estatesis podriateneralguna consistenciahastalallegada delaLey Organica 11/1985,
de Libertad Sindical, que configura a las Secciones Sindicales como 6rganos que
desarrollan la accion sindical en las empresas y participan en la determinacion de las
condiciones de trabajo por medio de la negociacion colectiva(art. 8.2), perono es posible
mantenerla en la actualidad, siobservamos ademas laposibilidades negociadoras que el
articulo 87-1 del E.T. ofrece a las representaciones sindicales en las empresas. Por ello
entendemos que las representaciones legales a que hace referencia el articulo 41-1 del
E.T., como 6rganos que pueden vetar la decisiones empresariales que pretenden
modificaciones esenciales de las condiciones de trabajo, pueden ser tanto los
representantes unitarios (comités de empresa y delegados de personal) como las
secciones sindicales que pertenezcan a los sindicatos con la cualidad de ‘mas
representativos”y que, asimismo, en su conjunto, constituyan la mayoria de los miembros
de los Comités de empresa. En este sentido se han expresado las sentencias del T.C.T.
defechas 1 de Diciembre de 1984y 11 de Juliode 1985, que, anteriores alalLey Organica
de Libertad Sindical, reconocen suficiente representacién a los Sindicatos y a una
denominada “Comision de Seguimiento del Plan Estratégico”, para la aceptacion de
modificacién de condiciones fundamentales de trabajo.

5°- Aceptacién o veto por parte de los representantes legales

Una vez adoptada la iniciativa de modificacion que compete exclusivamente a la
empresa, como ya hemos dicho, la misma necesita para poder ser aplicada, de la
aceptacion por los representantes de los trabajadores, lo que conlleva necesaria-mente
la apertura de un proceso de negociacion, cuyo plazo no se determina ni en el art. 41 del
E.T. nien el Real Decreto 696/1980 de 14 de Abril, que desarrolia, entre otras, el anterior
precepto, por lo que debemos estar, por analogia a los quince dias que se establece en
el articulo 47-2,en relacion con el 51-3 del E.T.

Lo escueto del precepto que analizamos hace que en el mismo no se indique la
informacion y documentacion que la empresa ha de aportar a los representantes del
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personal, aunque no es dificil entender que le debera ser facilitada toda informacion Y
documentacion que justifique la modificacion de las condiciones de trabajo propuesta:
Igualmente se echa en falta una indicacion sobre la finalidad que ha de tener el peri
negociador: si se trata solo de constatar laveracidad de las causas o razones que induce”
a la empresa a tomar la iniciativa modificadora, o si, por el contrario, la propuesta de la
empresa puede sufrir variaciones y nuevas aportaciones que la hagan atractiva a '?5
intereses de los trabajadores. Nos inclinamos por esta ltima posicion al encontrarla ma$
coherente con un proceso negociador y tener su apoyatura legal en apartado 1,del a2’
del Real Decreto 699/80, que establece que “el empresario dara traslado del acuerdo.- a
la Autoridad Laboral.”

Problema de especial trascendencia viene dado por el procedimiento que se ha d°
seguir en la formulacion de la aceptacion o el veto que sigue al periodo de negociacion
sobretodo por lainsistente jurisprudencia del T.C.T., recogidaen las sentencias de 19 de

Enerode 1982, 22 de Junio de 1983, 8 de Noviembre de 1983, y 24 de Junio de 1984, entré .

otras, que reiteran que solo es menesterrecabar laautorizacion administrativacuando 10
representantes de las trabajadores hayan rechazado las modificaciones, sin que lamisma
seanecesaria cuando no se exprese disconformidad u oposiciona las mismas, con lo qué
se exige una manifestacion expresay documental contrala modificacion propuesta, par@
que tenga eficacia el veto y, en cambio, se interpreta la existencia de la aceptacion anté
la carencia de oposicion.

Entendemos que tal posicion es erronea, enlamedidaen que el acuerdoal que se llegué
en el periodo de negociacion necesariamente ha de ser expreso y documentado, pof
exigencia del articulo 2°-1 del Real Decreto 696/1980, que con maxima claridad expres3
que “en los casos de aceptacion por los representantes legales de los trabajadores, el
empresario daratraslado del acuerdo, que debera constar por escrito, dentrode los cinco
dias siguientes a su aceptacion a la Autoridad Laboral, a los solos efectos de SV
conocimiento”, de donde se deduce que la aceptacion ha de ser fehaciente y N0
simplemente deducida, (sentencia del T.C.T. de 28 de Diciembre de 1982).

De lo anterior sélo cabe interpretar que la carencia de acuerdo escrito signific?
oposicion, disconformidady desacuerdode los representantes delpersonalala modificacion
propuesta por la empresa e implica la necesidad de acudir a la autorizacion que permita
aplicarla o desistir, en caso negativo, definitivamente de su aplicacion; sin que podamo$
obviar que la negociacién colectiva es una férmula idénea para lograr acuerdos dé
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, que plasmadas en convenios
colectivos, harianinnecesario elacuerdo expresoental sentido, por entenderse otorgad®
con la firma del convenio (sentencia T.S. 27 de Junio de 1984).

.- La intervencion de la Autoridad Laboral

Elarticulo 41-1 atribuye ala Autoridad Laboral lafacultad de conocer sobre la existencid
de las razones técnicas, organizativas o productivas que alegan las empresas pard
proponer modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, s6lo para el supuesto
de que no se haya logrado acuerdo entre los representantes legales de los trabajadore$
ylaempresa. Estaintervencion se ha de producir a solicitud del empresario que de formd
escrita debera expresar los hechos en que se fundamenta.

Elescrito de peticion ira acompanado del acta, suscrita entre las dos representaciones:
en la que se reflejara el acuerdo que propone la empresa, y los motivos de oposicion dé
los trabajadores, sin que nada diga el art. 2-2, del Real Decreto 696/1980, sobre 12
posibilidad de unafalta de acuerdo que no se formalice en un acta, y el procedimiento qué
debe utilizar laempresa para salvar este requisito. Estainconcrecion hallevadoaparte de

m—
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la doctrina a entender fa existencia de acuerdo cuando no se haya producido la
disconformidad de forma expresa. Sinembargo, entendemos que laempresacumple con
laformalidad de acompanar acta al escrito de solicitud, dando traslado de su acuerdo a
los representantes de los trabajadores y concediendo un plazo para que estos manifiesten
su opinién a la modificacion propuesta, interpretando como oposicion lafalta de dialogoy
respuesta a la iniciativa empresarial, sin que se pueda exigir ia firma de un acta de
disconformidad o desacuerdo que no depende solo de la predisposicion de didlogo de la
empresa, sinotambién de una actitud colaboradora de los representantes delos trabaja-
dores, que en muchas ocasiones no se da.

Recibidala solicitud de la Autoridad Laboral, que dependiendo de la amplitud de centros
afectados y de la cantidad de trabajadores interesados en el mismo, sera la Direccion
Generai de Trabajo o la Direccion Provincial afectada, y en ei supuesto de Comunidades
Autonomas, que tengan esta competenciatransferida, el 6rgano que se le hayaatribuido
dentro de ella, y solo con elinforme previo de l1a Inspeccion de Trabajo, dicha Autoridad
resolvera dentro de los 15 dias siguientes a la solicitud empresarial.

Resulta sorprendente que sea uno de los pocos expedientes administrativos que no
tenga prevista {a-audiencia a los interesados en el mismo, al menos, por medio de sus
representantes legales, loque puede originar verdaderas situaciones de indefension, con
visos de inconstitucionalidad, ya que pueden resultar colectivos de trabajadores afectados
de forma sustancial en sus contratos de trabajo, sin haber sido oidos en el mismo.

Porotrolado, tantoelart. 41-1del E.T., como el Real Decreto 696/80, que io desarrolla,
resaltan concierta energia, que la Autoridad Laboraidictara laresolucion en el plazo de 15
dias desde el siguiente a lafecha de presentacion de la solicitud del empresario, sin que
se pronuncie sobre el efecto que debe tener el silencio administrativo en este supuesto,
comolo hace en el articulo 40-1 de E.T .relativoa traslado de personal, porioque debemos
entender que el silencio administrativo en este caso tiene caracter negativo, con una
evidente contradiccion respecto del articulo antes citado, que concede caracter positivo

al silencio administrativo en unos expedientes mucho mas perjudiciales y gravosos para
los trabajadores.

Por ultimo, tampoco sefalan los anteriores preceptos con que criterio ha de actuar la
Autoridad Laboral para otorgar la autorizacion que se solicita: es decir, si se trata de una
potestad discrecionalo reglada. Sin embargo, alavista de la expresion utilizada en el art.
41-1, que deben existir “probadas razones”, llegamos ala conclusion de que laAdministracion
Laboral se debe limitara laconstatacion de que concurren las causas técnicas, organizativas
o productivas que motivaron la peticion, y que, ademas, dichas causas tienen la entidad
suficiente como para que se proceda a conceder una autorizacion que implica modificar
de forma sustancial los términos del contrato de trabajo, lo que puede suponer perjuicios

importantes paraios trabajadores.

7°.-Modificaciones sustanciales unilaterales

Siapesardeloestablecidoenelart. 41-1 del E.T. y en el Decreto que lo desarrolla, por
la empresa se procediera de forma unilateral a la implantacion de modificaciones
sustanciales, las mismas deben ser calificadas de ilicitas, en lamedida que sobrepasael
poder de direccion y organizacion de empresario, debiendo generar la correspondiente
responsabilidad de éste, como infractor de lo dispuesto en el precepto estudiado, y cuya
infraccién, como senalala sentenciadel T.C.T., de 23 de Mayo de 1984, provocalanulidad
de ladecision empresarial porimperativode lo prevenido en el art. 6-2 y 3 del Cédigo Civit.

Impuestaunilateraimente una modificacion contractual por laempresa sin seraceptada
por los representantes legales de los trabajadores, ni acudir al refrendo de la Autoridad
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Laboral, nos encontramos ante una vulneracion flagrante del derecho de veto en el citado
articulo instituido, impidiendo de este modo la participacion de los trabajadores en 1as
decisiones empresariales. Ante elio, lostrabajadores pueden responder de las siguientes
formas:

a) Oponiéndose a la medida modificativa adoptada por la empresa, ateniéndose alas
condiciones de trabajo existentes con anterioridad a la modificacion, sin que tal
actitud pueda acarrearle perjuicio alguno.

b) Ejercitar en lajurisdiccion laboral una accion declarativa, colectiva o individual, qué
anuie la modificacion impuesta y respete los derechos subjetivos quebrantados.

c) Solicitar de lajurisdiccion laboral la extincion del contrato de trabajo por incumplimiento
contractual por parte del empresario, con la indemnizacion establecida en el
art. 41-3, si la modificacion les ha causado perjuicio, y con la prevista en el
art. 50-2 si ésta ha redundado en perjuicio de su formacion profesional o en
menoscabo de su dignidad.

8°.- Desarrollo de esta institucion en los Convenios Colectivos

Lanegociacién colectiva, en materiade modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, ha tenido un amplio y variado desarrolio. L.a gran mayoria de los convenio$
colectivos abordan algun aspecto de estas modificaciones a través de los siguientes
procedimientos:

a) Realizando una remisién en bloque a la normativa estatal. Asi, el convenio de las
Juntas de Puertos establece que “para la implantacién, por la Direccion, de
modificaciones que afecten sustancialmente a las condiciones generales de trabajo:
se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores™™, o €l
convenio de las Industrias Lacteas y derivados al indicar que “las modificacione$
sustanciales de las condiciones de trabajo, y entre ellas las estipuladas en el art. 41
delaley 8/1980, de 10 de Marzo, sblo podran llevarse a efecto previo acuerdo con
los represetnantes de los trabajadores y en caso de desacuerdo porautorizacion del
Organismo Laboral competente en esta materia™®, o el mismo convenio para el
personal laboral del Ministerio de Sanidad y Consumo al prevenir que la “Direccion
delorganismo competente, cuando existan probadas razonestécnicas, organizativas
o productivas, podra acordar modificaciones sustanciales en las condiciones dé
trabajo, que de no seraceptadas por el Comité de Empresao Delegados de Personal
habran de ser aprobados por laautoridad laboral, previo informe de la Inspeccion dé
Trabajo, de conformidad con el art. 41 del Estatuto de los Trabajadores™®.

b) Copiando en su integridad el articuio 41 del Estatuto de los Trabajadores®.
conjuntamente con otros tipos de modificaciones, relativas arealizacion de trabajos
de inferior y superior categoria®®, o cambios de clasificacion profesional.®

c) Facultando a las empresas para que de forma unilateral puedan llevar a cab0
modificaciones sustanciales. En este sentido se expresa el convenio colectivo dé

(1)
(2
(3)
4
{5)

(6)

Art. 9del C.C.de las Juntas de Puertos; Res. 19-9-85; B.O.E. 18-10-85

Art. 11 del C.c. de las Industrias Lacteas y Derivados; Res. 18-9.90; B.O.E. 26-10-90

Art. 8 del C.C. para el Personal Laboral del Ministerio de Sanidad y Consumo y del Organismo Autonom?®
Instituto Nacional del Consumo, Res. 4-2-1991; B.O.E. 11-2-91.

Art. 11del C.C.de Fabricas de Helados; Res. 16-8-90; B.O.E. 11-8-80.

Art.5 delC.C.de Conservas, Semiconservas y Salazones de Pescados y Mariscos; Res. 18-1-91; B.O.E. 6-11 -91
Art.8del C.C. para las Industrias de Alimentos Compuestos para Animales; Res. 2-10-90; B.O.E. 31-10-90-
Art. 8 del C.C. de Piensos Compuestos, Res. 26-4-85; B.O.E. 21-5-85

Art. 8 del C.C. de Mataderos de Aves y Conejos, Res. 11-6-85; B.O.E. 25-6-85.
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Comercio y Manipulado de Flores y Plantas al establecer que “toda vez que se ha
producido una reduccion sensible de la jornada de trabajo anual que ha de llevar a
la modificacion y adaptacion de los actuales turnos, jornadas y horarios de trabajo,
porias peculiaridades de laactividad, larepresentacion de los trabajadores en este
Convenio, faculta a las empresas afectadas por el mismo, para que puedan
proceder a la modificacion de las jornadas, turnos u horarios de trabajo en laforma
que estimen conveniente asus necesidades, sintener que recabar elacuerdode la
representacion de los trabajadores que establece el articulo 41, parrafo primero de
faLey 8/1980 de 10 de Marzo, Estatuto de los Trabajadores, por estarya aceptadas
las modificaciones que puedan producir, poria representacion de los trabajadores
en el presente Convenio, y haber sido tal facultad, condicién base y esencial para
aceptar la reduccion de jornada anual de trabajo por la representacion empre-
sarial”.?"

d) Autorizando a los trabajadores, por medio de sus representantes, a solicitar
determinadas modificaciones que implican cambios sustanciales de las condiciones
de trabajo. Como ejempilo sirva el convenio colectivo de las Industrias del Calzado
al recoger que “los trabajadores podran solicitar de la Delegacion de Trabajo, la
implantacion de la jornada continuada, cuando asi lo exprese porvotacion el60% de
la piantilla de la Empresa, poniendo previamente en conocimiento de la misma que
van a realizar esta gestion. La Empresa podra oponerse a esta solicitud de los
trabajadores mediante informe razonado ante la Delegacion de Trabajo, que
resolveralo pertinente”.®

e) Efectuando una regulacion especifica de modificaciones sustanciales concretas
sobre sistemas de remuneracion®, sistemas de trabajoy rendimiento'® o sistemas
de produccion en régimen continuado o “non stop”./'!)

7

Art. 14del C.C. de Comercio y Manipulado de Flores y Plantas, Res. 4-1-85; B.O.E. 23-1-85.

Art. 39 del C.C. de la Marina Mercante, relativo a cambio de horario de trabajo; Res. 24-11-86; B.O.E. 16-12-86.
Art. 31 del C.C.de Cadena de Ondas Populares Espaiiolas, iguaimente referente a horario de trabajo; Res.
17-3-82; B.O.E. 11-5-82.

Art. 21del C.C.de Grandes Almacenes, facultando el establecimiento de turnos; Res. 8-4-83;B.0.E. 19-4-83.

&) Art. 23del C.C. para las Industrias del Calzado, Res. 26-4-90; B.O.E. 23-5-90.

9 A, 23del C.C. para las Industrias del Frio Industrial, sobre trabajo a prima, tarea o destajo; Res. 29-5-89;
B.O.E. 22-6-89.
Art. 24 del C.C. para el Sector de Grandes Almacenes, sobre Complemento de Calidad; Res. 13-5-89;
B.O.E. 21-6-89.
Art. 23del C.C.de Marroquineriay Similares, sobre rendimiento pactado; Res. 10-6-85; B.O.E. 19-6-85.
Art. 9 del C.C. de Perfumeria y Afines; sobre Sistemas de Rendimientos en base a prima o incentivos;
Res. 23-4-85;8.0.E.21-5-85.
Art. 34 del C.C.delaindustria Quimica Transformadora, sobre sistemade incentivos, sobre cantidad o calidad
de trabajo; Res. 26-8-82; B.O.E. 18-9-82.
Art. 24del C.C.de Vidrio, Ceramica e Industrias Afines, sobre sistemas de incentivos a calidad fija; Res. 7-3-85;
B.O.E.8-4-85.
Art. 23 del C.C. dela Industria Quimica, sobretrabajos a prima, tarea o destajo; Res. 21-5-90; B.O.E. 29-6-90.

(10) Arts. 9 y 10 del C.C. de Mataderos de Aves y Conejos, sobre sistemas de rendimiento y productividad;
Res. 2-6-85;B.O.E. 25-5-85.
Art. 15del C.C. para las industrias Lacteas y sus derivados, sobre rendimientos en el trabajo; Res. 21-8-86;
B.O.E. 20-8-86.
Art. 9del C.C. paralas industrias del Frio Industrial, sobre sistemas de organizacién deltrabajo; Res. 21-5- 80;
B.0.E. 30-5-90.
Art. 26 del C.C. para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio, Industrias Ceramicas, sobre
procedimientos de implantacion y trabajo; Res. 19-6-89; B.O.E. 4-7-89.

(1) an. 9.3del C.C. paralasindustrias de Pasta, Papel y Carton, sobre implantacion de sistemas detrabajoen
régimen continuado o “non stops”’; Res. 19-11-85; B.O.E. 16-3-85.
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.- EL DERECHO DE VETO EN LA SUSPENSION Y EXTINCION DE LAS RELACIONES

LABORALES POR CAUSAS ECONOMICAS O TECNOLOGICAS:

19.- Antecedentes legislativos préximos

Los antecedentes de lainstitucion estudiada, hay que buscarios en la evolucion que ha
ido sufriendo la autorizacién administrativa, a obtener necesariamente porlas empresas
para proceder a la suspension o extincion de la relacion laboral con un colectivo dé
trabajadores, fundada en causas tecnologicas o econémicas.

Sin acudir a precedentes remotos, el Decreto de 26 de Enero de 1944, establecia e
su articulo 1°, que “toda empresa para suspender o cesar en sus actividades y, po
consiguiente , para dar por suspendidas o extinguidas, segun los casos, sus relaciones
laborales con el personal, habra de obtener la previa autorizacién de los organismos
competentes del Ministerio de Trabajo”. Afiadiendoen suart. 3°lanecesidad de expedienté
administrativo, en el que debera haber informe de la Inspeccion de Trabajo y de 12
Organizacion Sindical, entendiéndose denegada la solicitud sien el plazo de 30 dias no hay
resolucion expresa del organismo competente.

Posteriormente por Orden de 5 de Abril de 1944 se aclara que los referidos expedientes
solo son de aplicacion al personal fijo que integre su plantilla, con exclusion de 105
productores eventuales, de temporada o que fueron contratados por un tiempo fijoo paré
una obra determinada, y la Orden de 23 de Noviembre de 1946, previene que igual
expediente habra de tramitarse cuando alguna empresa pretenda no abrir un determinado
centro de trabajo, en el que normalmente y por campaiia vengan encontrando ocupacion
periédicamente un namero de trabajadores superior a cincuenta.

Igual autorizacion administrativa exigiala Orden de 14 de Noviembre de 1961, para qué
lacesacion total o parcial de laocupacion, seareconocida como situacion legalde parado
a los efectos de las prestaciones econémicas por desempleo.

Por su parte, el Decreto 3090/1972, de 2 de Noviembre, sobre politica de Empleo:
incluye entre los objetivos de la accién del estado en materia de empleo, colocacion Y
promocion social, elregular o proponer laordenacion de los procesos de reestructuracion
y reconversion de empresas, grupos o sectores de actividad motivados por causas
econémicas otecnologicas. En este sentido, se establecia en su articulo 8 que la extincion
por una empresa de las relaciones de trabajo con todo o parte de su personal fijo, 0 18
suspension de las mismas con caracter temporal, por las citadas causas econoémicas ©

tecnologicas, requerira la previa autorizacion de los organismos competentes del Ministerio
de Trabajo.

A estos efectos, el Decreto prevé la tramitacion de un expediente a iniciativa de 12
empresa, de los trabajadores, 0 de la Autoridad Laboral, en el que es perceptivo el informé
de laInspeccion de Trabajoy de la Organizacion Sindical, entendiéndose, igualmente qué
en la norma anterior, denegado, si no recae resolucion en el plazo de 30 dias. Esto$
expedientes fueron desarrollados por la orden de 18 de Diciembre de 1972, tratando dé
compatibilizar ciertas garantias con la celeridad necesaria de estos procedimientos.

Enidéntica forma se pronuncia el articulo 18 de la Ley de Relaciones Laborales, de 8
de Abrilde 1976, al sefialar que la suspensiony, en su caso, laextincion de las relaciones
individuales de trabajo fundadas en causas tecnoldgicas o econémicas, requeriran 12
previaautorizacion del Ministerio de Trabajo, precedida deltramite legal que proceda, e
el que se recabara siempre el informe previo de la Organizacion Sindical y del Jurado dé
Empresao de los Enlaces Sindicales cuandono exista Jurado, lo que constituye un avanceé
respecto de la situacion anterior en la que no era preceptivo este litimo informe.
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EiRealDecreto de 4 de Marzo de 1977, sobre Relaciones de Trabajo viene a confirmar
y consolidar la estructura anterior al determinar en su articulo 45, apartadc 1, que
unicamente serapreceptivo elinforme de larepresentacion de los trabajadores en el seno
de laempresa, yda un paso gigantesco de aproximacion a lainstitucion que analizamos,
al prescribir en el apartado 3 del articulo citado, que “la suspension y extincion de las
relaciones de trabajo fundadas en causas tecnoldgicas y econdmicas podrantener lugar
por pacto entre empresario ytrabajadores afectados, que habrade ponerse en conocimiento
de la Autoridad Laboral, quien podra sin mas tramite autorizar la suspension o reduccion
pretendida, o bien determinar que se siga el procedimiento reglamentario establecido”,
con lo que nos acercamos al planteamiento del art. 41 del Estatuto de los Trabajadores,
al posibilitarse las salidas negociadas en este tipo de expediente, sibien. la configuracién
esdistinta, al serlos trabajadores afectados los Unicos legitimados paranegociar y no sus
representantes colectivos, y teneria Autoridad Laboral la potestad discrecional de aceptar
o rechazar el acuerdo conseguido.

2°.-Naturaleza del denominado periodo de consultas del articulo 51 del Estatuto de
los Trabajadores

Podia pensarse que ei periodo de discusion y consultas previsto en el apartado 3, del
articulo 51, sélo constituye un tramite de informe preceptivo, dentro de los multiples que
componen elexpediente administrativo que resuelve la solicitud de suspension o extincion
de contratos de trabajo fundada en causas tecnoldgicas o economicas de faempresa. Sin
embargo, se hace necesario precisar, en primer término, que el citado periodo no forma
parte de los tramites del expediente administrativo, ya que éste tltimo solo se iniciara si
no se logra acuerdo durante los treinta dias naturales que constituyen el periodo de
consultas.

Lo anterior no se desvirtiia por la obligacion que impone el apartado 4 del mismo articulo,
de notificar a la Autoridad Laboral el inicio de ese periodo, haciendo entrega de la
comunicaciony documentacion que se hatrasladadoa los representantes legales de los
trabajadores. Y ello es asi, porque la meranotificacion del comienzo de negociaciones, no
tiene por objeto un pronunciamiento de la Autoridad Laboral, sino latomade razén, de un
proceso que puede generar situaciones legales de desempleo que deben ser legitimadas
por ella, para que los afectados puedan perciben las prestaciones econdmicas
correspondientes, estando obligada, ademas, dicha Autoridad a ejercer un control final,
que garantice que mismo se haya desarroliado sin dolo, coaccién o abuso de derecho.

El significado y naturaleza de este periodo de discusion y consultas, recogido en el
apartado 3, solo puede ser entendido cuando se le pone en relacion con lo previsto en el
apartado 5 del mismo articulo. Este apartado ofrece la posibilidad alternativa de concluir
el periodo con acuerdo o sin él. De aqui podemos deducir con claridad que reaimente nos
encontramos ante una verdadera etapa de negociacion en la que puede aceptarsetotalo
parciaimente la propuesta empresarial, orechazarse, con unaintervencion resoiutoria por
parte de la Autoridad Laboral para el supuesto de desacuerdo que se regula en elapartado
6y siguientes al articulo analizado.

Asi pues, en su conjunto, el articulo 51 redne todos los elementos que definen los
derechos de veto; enprimer lugar, la existencia de unadecision unilateral del empresario,
que se concreta en una propuesta de suspension o extincion de contratos de trabajo
fundada en causas economicas o tecnologicas; en segundo término, dicha decision no

puede ejecutarse de formadirecta, porlaempresa, sino que necesita seraceptadaporlos
representantes legales de los trabajadores, los cuales tienen la posibilidad de vetar la
decision que se les somete; y, en ultimo lugar, laintervencién arbitral de un tercero, que
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eneste caso, es laAutoridad Labcral competente, conlamision de ratificar o anular el veto
ejercido por la representacion del personal. Este esquema no se ve debilitado por la
necesariaintervencion de la Autoridad Laboral en los supuestos de periodos de consultas
que concluyan con acuerdo, cuya actuacion tiene una finalidad legitimadora distinta.

3°.- La decision empresarial objeto de negociacion

Como sefiala la sentencia de T.S. de 31 de Enero de 1972, “la critica condicion
econdmicade laempresa plantea un problema complejo enelque se alegala apreciaci(')n
de situaciones contrastables con los supuestos que el legislador ha fijadoy, en general'
con los preceptos que tutelan el derecho ala estabilidad en el empleo paralos productores
alos que una crisis irremediable impide tal estabilidad”.

Al constituir la empresa una unidad econémica que tiene como objeto la produccion dé
bienes o servicios, que generan unos beneficios no sélo sociales sinotambién empresariales:
esobvio que su continuidad estable se ve quebrantada cuando desaparecela rentabilidad
de la misma, entrando en conflicto los distintos factores de produccién y poniéndose e/
peligro la estabilidad en el empleo de los trabajadores que paraella prestan sus servicios-

El articulo 51 de E.T. responde a la necesidad de hacer frente a cualquier estado dé
desequilibrio que se produzca en la estructura econémica, financierao de competitividad
de las empresas, del que pueda salirse através de una disminucion de empleo, parcial©
total, dependiendo de la gravedad y de las posibilidades de recuperacion de su actividad
en condiciones de rentabilidad. En definitiva, el principio de estabilidad en el empleo s€
supeditaala subsistencia de laempresa en circunstancias que le permitan desarrollar und

actividad empresarial equilibrada.

Para el articulo citado sélo las crisis o desequilibrios empresariales que estén
motivados por causas economicas o tecnoldgicas dan lugar a la intervencion de 108
representantes legales de los trabajadores, en una posicion de consentir o vetar 12
propuesta de suspension o extincion de contratos de trabajo que laempresarealiza, ya qué
en otros supuestos como lafuerza mayor, laincapacidad o desaparicion del empresario:
etc, no est4 prevista su participacion.

Asi pues, ladecision empresarial que se somete a lanegociacion de los representante$
legales de los trabajadores ha de estar fundamentada en causas econoémicas 0

tecnologicas. Lajurisprudencia se haido encargando de definirias caracteristicas que han
de reunir:

1) CARACTERISTICAS DE LAS CAUSAS ECONOMICAS.

a) Obijetividad: Eldesequilibrio economico alegado porlaempresadebe fundamentarsé
encircunstancias objetivas, independientes y ajenas alavoluntad de laempresa, sif
que pueda admitirse como causa econémica desencadenante de la propuestd
empresarial, aquella que haya sido provocada, aun sin intencionalidad, poriamald
o incorrecta gestion. Para acogerse a lo dispuesto en el articulo 51 de E.T., as
causas de la crisis econoémica alegada deben ser realmente ajenas a ella, con l0
cual, sino son de tipo objetivo, no tienen encaje en el referido precepto, (sentencid
T.S., Sala 5%, de 19 de Diciembre de 1988).

b) Constatabilidad:Laempresaque alegare, para suspenderoextinguirlas relaciones
laborales con sus trabajadores, la causa econémica, debe aportar los datos
fundamentales en los que se pueda constataria veracidad de la situacion de crisis,
que cualquier caso, se ha de acreditar de forma documental.

¢) Concretabilidad: L acrisis o desequilibrio econdmicohade estarreferidoy acreditarse
enlaempresaconcreta que realiza ia propuesta de suspension o extincion, sin qué

m—
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sirvaatal fin, alegar o probar la situacion de depresion que atraviesa el sectorde la
produccion en el que actia la entidad solicitante.

d) Realidad: La causa economica ha de ser real, sin apoyo en ficciones juridico-
formales que oculten verdaderas situaciones de fraude, a través de empresas
superpuestas, vinculadas o dependientes.

e) Gravedad: Serequiere, asimismo, que lacausaecondmica, nosolo esté debidamente
fundada, sino que ademas se trate de una situacion de caracter permanente e
irmeversible, no siendo suficiente crisis meramente conyunturales, simples pérdidas
de un solo ejercicio o falta de liquidez circunstancial; comoindicala resolucién de la
D.G. de Empleo de 26 de Mayo de 1980, se exige que la indicada causa econémica
revista tal entidad que sea determinante de una crisis economica de caracter
definitivoy permanente y de tal naturaleza que lapermanencia de los trabajadores,
cuyo contrato se pretende extinguir, ocasione una excesivaonerosidad enrazéna
que se dé unaclaradesproporcion entre las prestaciones contractuales reciprocas.

f) Actualidad: Lacausaeconomica que se aduzca en {a propuesta de negociacion ha
de ser actual, sin que pueda ser reemplazada por previsiones o situaciones

hipotéticas y futuras; sin embargo, no es necesario que la empresa haya de
encontrarse en una situacion de crisis, sino que basta con que se tengala certeza
de que esta situacion va a sobrevenir si no se adoptan, con cierta antelacion
determinadas medidas, (Resolucion delaD.G. de Empleo de 3 de Octubre de 1986)

2) CARACTERISTICASDE LAS CAUSAS TECNOLOGICAS.

a) Causalidad: La causatecnoldgica requiere la existencia de un relaciéon de causaa
efecto, entre la introduccion de la nueva tecnologia y el exceso de personal. Esta
relacion causal debe ser inmediata y directa entre el cambio tecnologico y las
variaciones de mano de obra.

b) Necesidad: Las modificaciones o innovaciones tecnolégicas que se pretendan
introducir han de resultar necesarias para adaptar el proceso productivo a fa
competitividad exigida en el mercado, a fin de asegurar la supervivencia de la
empresay la continuidad del mayor niimero posible de puestos de trabajo.

¢) Obsolescencia: De formareiteradalaD.G. de Empleo haexpresado quela existencia
de causatecnoiogica viene dada, en la generalidad de los casos, porlaobsolescencia
de unos medios de produccion en refacion a unos puestos de trabajo, al devenir
ineficaces a causa del progreso cientifico-tecnolégico de dichos medios de

produccion.
4.° Organo con capacidad de vetar

Escriterio reiteradode laD.G. de Empleo que sélo podra ser homologada o sancionada
la propuesta de rescision o suspension de relaciones laborales cuando dicha propuesta
viniere acompaiiada del correspondiente acuerdo pacto suscrito por el empresarioy los
representantes legales de los trabajadores, siendo preciso que el citado acuerdo sea
aceptado porlamayoria de dichos representantes legales, entendiéndose que carecen de
eficacia los acuerdos firmados GUnicamente por los trabajadores afectados, sin el
asentimiento de la mayoria de larepresentacion laboral.

Por su parte, la Comisioén del Congreso de los Diputados en la que se realizaron los
debates del Proyecto de Ley del “Estatuto de los Trabajadores” acordod, con caracter
general, utilizaria expresion “representantes legales de los trabajadores” parareferirse a
los 6rganos representativos del personal. Si ademas tenemos en cuenta, que esta
expresion fue consensuada portodos los grupos parlamentarios, ante la exigenciade los
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grupos socialistas de otorgar capacidad representativa a las secciones sindicales, nos
queda claro que tanto las representaciones unitarias como las sindicales tienen capacidad
de intervencion en los expedientes de referencia, si bien la representacion sindical, s6lo
estara legitimada cuandoostente, en su conjunto, lamayoriade larepresentacion unitaria,
exigencia que impone el articulo 97-1 del E.T.y que viene a ser confirmada por el articulo
8-2delalL.O.L.S.

Igual solucion tendran aquellos expedientes de regulacion de empleo que afecten a
empresas con distintos centros de trabajo y con representaciones unitarias en cada uno
de ellos, en los que los 6rganos con capacidad de negociacion y veto, lo seran, o bien el
conjunto de las representaciones unitarias por simismas o através de los denominados
comités intercentro, siempre que hayan sido creados por convenio colectivo y se les
atribuyan competencias de negociacion entales expedientes., o bien, las organizaciones
sindicales con presencia en la empresa, asignandoseles un nivel de representacion
proporcional a los resultados electorales habidos en la misma, sin que en su conjunto
estas representaciones puedan serinferiores ala mayoria de los miembros de los comités
de empresas existentes en los diversos centros.

Sin embargo, cuando la representacion legal se realiza a través de los organismos
unitarios, es obvio, como sefiala la Resolucion de la Direccion General de Empleo de 3 de
Octubre de 1986, que “los acuerdos vincula solo alas partes que los suscriben y que, tanto
el acuerdo suscrito por uno o varios comités de centros de trabajo, no puede afectar a
centros distintos de los comités pactantes; en sentido contrario hay que admitir también
que los desacuerdos sélo podran afectar a las partes entre quienes se produce y, en
consecuencia, que el desacuerdo de uno o varios centros no puede afectar tampoco la
validez y eficacia juridica del acuerdo conseguido oratificado porotros comités de centro”.

5.° Periodo de negociacién: acuerdo o veto

Prevé el parrafo 3 del articulo 51 un periodo maximo de negociacion de treintadias, que
para los supuestos de suspension (art. 47-2) y extincion que afecte a empresas cuyo
personal no exceda de cincuenta trabajadores o los afectados no superen el 5%del
personal del centro (art. 51-13), laduracion se vera reducida a lamitad. Sinembargo, este
periodo, de conformidad con el art. 9 del Decreto 696/1980, de 14 de Abril, podralas partes
darlo porterminado antes de suexpiracion, de producirse entre ellas acuerdo o desacuerdo
expreso, que se reflejara en un acta.

Durante el referido periodo la empresa habra de facilitar a los representantes de los
trabajadores toda la informacion y documentacion que motive la decision de regulacién de
empleo que propone. Utilizando los términos de la Resolucion de 4 de Diciembre de 1984
de la Direccién General de Empleo, “junto a la comunicacién del inicio del periodo de
deliberaciones y consultas, la empresa debe hacer entrega a los representantes de los
trabajadores de la documentacion prevista en el articulo 13 del Decreto 696/1980, criterio
que viene avalado no s6lo por unainterpretacion sistematica de lo dispuestoen elart. 51-
3del E.T., enrelacioncon elart. 10 del Decreto citado, sinotambién por unainterpretacion
de sentido comiin, ya que es muy dificil, sinoimposible, poder disentir con la empresaen
igualdad de condiciones, sino se dispone de la adecuada informacion”.

En definitiva, la informacion y documentacion que el empresario debe entregar a los
representantes de los trabajadores al comunicaries la propuesta de regulacion debe sef
la misma que haya de entregar a la Autoridad laboral en el supuesto de no lograrse el
acuerdo que evite elveto de los trabajadores, y entre esta documentacion debe incluirse,
en su caso, el informe del Censor jurado de cuentas (Resolucion de 4 de Noviembre de
1981 de la D.G. de Empleo).
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Cuando lapropuesta se refiera a suspension de contratos o extincion en empresas con
menos de cincuenta trabajadores o los afectados no superen ei 5% de la plantilla del
centro, la documentacion que la empresa ha de presentar, se limitara a la estrictamente
necesaria para justificar su decision, sin que se requiera mayor documentacion en los
supuestos de extincion cuandola causa alegada seatecnologica, (letraa del ultimo pamrafo
dei art. 13 dei Real Decreto 696/1980).

Durante el periodo de negociacion que estudiamos sélo caben dos alternativas: o se
concluye con acuerdo o se veta la decision empresarial.

En la primera de las hipotesis, y dada la autonomia de la voluntad de las partes, la
Autoridad L_aboral se limitara a homologar elacuerdo logrado entre las partes, homologacion
que se entendera concedida por silencio administrativo positivo si transcurren quince dias
desde que elacuerdo se le notifique, sin necesidad de resolucion expresa. En palabras de
T.S. ensusentenciade 22 de Abril de 1988, “tales acuerdos resuitan vinculantes siempre
que en su conclusién no haya mediado dolo, coaccion o abuso del Derecho”, posibilitando
el parrafo segundo del art. 51-5, que se ponga en conocimiento de la Autoridad Judicial a
efectos de su nulidad.

Elacuerdovalidamente aceptado porlas respectivas representaciones, obligatotalmente
alaempresayalostrabajadores, y se homologaraalos solos efectos de que pueda afectar
a sus representados, sin que pueda tener mas alcance que en el estricto ambito de su
representacion. Dichos acuerdos, que debhen ser claros y concretos, respecto a su
finalidady alcance, constituyen verdaderos contratos de caractervinculante tanto paralos
comparecientes como para sus representados, y con su solemnizacion y presentacion
ante la Autoridad Laboral ésta queda vinculada por el mismo, (Rs. 16-12-81, D.G.de
Empleo.)

Por su parte, el veto a la decision empresarial podra interponerse, o bien de forma
expresa, oponiéndose durante el periodo de negociacion a la pretension de la empresa,
reflejando el desacuerdo en el acta correspondiente, (art. 9 Decreto 696/1980), o bien de
forma tacita, ai haber concluido el periodo de discusion y consultas sin lograrse ningan
acuerdo (Gltimo parrafo art. 51-5).

6°.-Intervencion de la Autoridad Laboral

Noexiste en el articulo 51 ningunareferenciaa quién seala Autoridad Laboral que haya
de intervenir para levantar o ratificar el veto que los representantes de los trabajadores
interpongan contra las decisiones empresariales que pretendan suspender o extinguir
contratos de trabajo por causa econoémicas o tecnolégicas.

Hatenido que ser el articulo 8 del Decreto 696/1980, el que especificaraia Autoridad
Laboral competente para conocer y decidir en estos controvertidos expedientes.Asi, se
establece que: a) en las empresas de hasta quinientos trabajadores, siempre que la
medida no afecte a mas de doscientos , conoce el hoy Director Provincial de Trabajo; b)
sila empresatuvieravarios centros de trabajo en diversas provincias, conoce el Director
Generalde Empleo, salvo que delegue en algun Director Provincial competente por razén
del lugar; c) cuando el conflicto afecte a mas de doscientos trabajadores, se trate de
empresa de ambito nacional o la medidatenga especial trascendencia social, el Director
General de Empleo podra recabar la competencia para tramitar y resoiver el expediente
yd) cuando se hayan transferido las competencias de resolucién de estos expedientes a
las Comunidades Autdnomas, estas resolveran los que se produzcandentro de los limites
de su competencia territorial, a través de los érganos que se hayan instituido al efecto.

No existe norma legal que delimite el plazo que puede transcurrir entre la fecha de
finalizacion del periodo de negociaciones entre las partes y la presentacion ala Autoridad
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Laboral de la peticion de regulacion de empleo que apertura el expediente administrative
resolutorio det conflicto planteado, y, por ello, debe admitirse éste cuando se present
dentro de un limite prudencial y que en cualquier caso, no exista larazonable presuncif)n
de que eltranscurso del tiempo haya afectado a sucontenidoyfinalidad (R. 4-11-81, D.G
de Empleo).

Asi, la empresa que no acepte el veto interpuesto por la representacion legal de io$
trabajadores, deberadirigirsealaAutoridad Laboral competente mediante escritoenel qy?
concretara de modoclaroy preciso los hechos en los que se fundamente la peticion, € ird
acompafiado de las actas levantadas en el periodo de negociacion, alas que se uniran 105
documentos relacionados en el ya citado art. 13 del Decreto 696/1980. Recibida est?
documentacion porla Autoridad Laboral, previo informe de la Inspeccion de Trabajoy de
cuantos organismo estime oportuno, con audiencia de los representantes legales de los
trabajadores, en el plazo improrrogable de treinta dias para los supuestos de extinciony
de quince para los supuestos de suspension o extincion de empresas con menos de
cincuenta trabajadores, todo ello, a partir de la subsanacion de defectos, silos hubiesé:
se dictara la oportuna resolucion que resolvera todas las cuestiones planteadas por 13°
partes, pudiendo la misma, acordar medidas no solicitadas por las partes.

Eino pronunciamiento expreso en la primera instancia se entendera denegatorio pof
silencio administrativo, y sin necesidad de denunciar la mora, procedera en el plazo de
quince dias recurso de alzadaante elérgano superior, que deberaresolver en quince dias
sin prorroga ni suspension, enten-diéndose autorizada la solicitud si tampoco recaé

resolucion expresa de este organo superior. En los supuestos de resolucion expresa el
primerainstancia se estaraala normativageneral en materiade recursos, (art. 51-6, E.T)

Laintervencion de la Administracion en estos supuestos de desacuerdoy, portanto, de
veto de la decision empresarial, noconstituye unamanifestacion de facultad discrecionah
sinoque, muy al contrario, su actuacion de caracter arbitral debe limitarse aconstatar unos
supuestos de hechos que concurren en el expediente que se le somete y aplicarlos 2 la
normaijuridica, realizando, paraello un valoracion objetiva de todos los datos y circunstancia®
que concurreny el estudio de su adecuado encaje enlos preceptos de articulo 51 de T
y del Decreto 696/1980, de 14 de Abril. Sin que, en ningin caso, le sea posible valorar la
situacién de todo un sector de la produccion, sino los factores y circunstancias que se da"
en una empresa concreta y determinada.

.- Los expedientes de Regulaciéon de Empleo en los Convenios Colectivos

La negociacion colectiva haabordado los expedientes de Regulacion de Empleo pard
ampliarlas garantias y los derechos de los trabajadores, reglamentando aspectos que la
normativa estatal no acomete.

Asi en los expedientes de suspension de los contratos de trabajo se recogen 185
siguientes mejoras:

- Seampliaatreintadias elperiodo de discusion y consultas entre los representantes

de los trabajadores y la empresa.('?

- Se prohibe la realizacion de horas extraordinarias y el aumento del rendimient®

normal de trabajo del resto de la plantilia no afectada.®*®

{12) Art. 47 del C.C.de Marroguineriay Similares; Res. 10-8-35; B.O.E. 19-8-85.
Art. 33del C.C. delas Industrias del Calzado; Res. 14-8-86; B.O.E.: 10-9-86.
Art. 44del C.C. de Marroquineria y Similares, antes citado.

(13)
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- Se le complementa a los trabajadores por parte de ia empresa la prestacién por
desempleo hasta que totalicen el cien por cien de su anterior salario.("

- Se prohibe la contrataciéon de trabajadores de primer empleo, mientras dure la
suspension.®

Respecto de los expedientes de extincion de los contratos de trabajo del convenios

colectivos amplian garantias y derechos en los siguientes sentidos:

- ElPeriodo de discusion y consultas prolonga su duracién hasta alcanzar los dos
meses, “con la finalidad de estudiar conjuntamente las soluciones posibles al
problema”.(*®

- Se permite que por parte de la representacion de los trabajadores intervengan
expertos y asesores que tengan acceso a Ios libros de contabilidad de la
Empresa.(?

- Sele otorga primacia de permanencia a los trabajadores mas antiguos sobre los
mas modernos, dentro de cada seccion o departamento.'®

Por Gitimo, existen convenios colectivos que sin realizar ningun tipo de regulacion de

los citados expedientes, formulan declaraciones de buena intencion, en el sentido de
colaborar en todos aquellos campos que ayuden alas empresas a superar la situacion de

crisis.('9

.- EL DERECHO DE VETO EN LA IMPLANTACION DE HORARIO FLEXIBLE:

1°.- Consideraciones generales

Lajomaday elhorario constituyen la parte del contenido del contrato de trabajo que mas
influencia ejerce en el desarrollo de las relaciones laborales. La jornada al establecer la
cantidad de tiempo que debe dedicar el trabajador al cumplimiento de sus obligaciones,
se convierte en el elemento central para la delimitacién del contenido del contrato de
trabajo. Desde la perspectivadeltrabajadorle sirve para determinary limitar su prestacion,
en cuanto que eltiempo durante el cual trabaja se constituye en medida de la prestacion
debida; y desde la perspectiva del empresario, lajorada de trabajo es el principal elemento
para valorar la correspondencia entre sus obligaciones retributivas y la obligacion de
prestacion de servicios del trabajador, convir-tiéndose en el elemento mas objetivo de
cuantificacion del esfuerzo laboral del mismo®®. El horario de trabajo, por su parte, hace
referencia ala distribucion de los periodos de actividad y de descansode lajomadataboral,
conindicacién de las horas de principio y fin de realizacion de la prestacion, y en un nivel
mas concreto, se entiende por horario de trabajo la colocacion de la jornada en un marco
cronoldgico concreto el dia natural, que se proyecta sobre marcos cronoldgicos mas

amplios.®)

S ——

(14)

(18)
(18)
(17
(13)
(19)

(20)
(21)

Disposicion adicional segundadel C.C. paraiasindustrias de Hornos, Tacones, Cuiias, Pisos y Cambrillones
de Madera y Corcho; Res. 26-4-90; B.O.E. 30-5-90.

Art. 13del C.C. de Sastreria Modisteria y Camiseria; Res. 19-4-85.

Art. 35 del C.C. de Hosteleria, Cafés, Bares y Similares de Cataluiia; Res. 19-8-84; D.O. Generalidad, 30-9-84
Art. 34del C.C. paralasindustrias del Caizado; Res. 26-4-90; B.O.E. 23-5-90 y Res. 14-8-86; B.O.E. 10-10-86.
Art. 34 del C.C. para las Industrias del Calzado anteriormente citado.

Art. 8 del C.C. de Granjas Avicolas; Res. 20-7-82; B.O.E. 20-9-82.

Art. 8del C.C. de Mataderos de Aves y Conejos; Res. 11-VI-1985 B.O.E., 25-VI-1985.

Art. 49 del C.C.de Marroquineria y Similares; Res.10-VI-1985; B.O.E. 19-VI-1985,

Jesus Cruz Villalén, Revista Relaciones Laborales, Tomo |, pag. 535, 1989. Madrid.-

Juan Garcia Blasco, Revista Relaciones Laborales, n°4, pag. 7, Febrero 1990-Madrid .-

e

171

i0n tealizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2000

to, los autores. Digital

©Del



Dentrode las distintas modalidades horarias que se puedenimplantarestael denominado
flexible, que consiste en posibilitarie al trabajador que elija diariamente el momento del
inicio y terminacion de la prestacion de sus servicios, dando conocimiento de ellc @ la
empresa, y siempre que respete un determinado nimero de horas comunes a todo el
personal, y que, ademas, cumplacon sujornada de trabajo, globaimente cuantificada por
semana, meses, trimestres, anual, etc. “En general, lajornada se configuraconuna fas_e
inicial movil, seguida de un tronco comun intermedio y mayoritario y una fase final méy“-
Durante la fases moviles, los trabajadores pueden tomar o dejar el trabajo cuando asi o
decidan y lo hagan saber ala empresa. La movilidad se predica, pues, paralas horas de
entrada y salida. Las modalidades asi de horario flexible van desde un grado minimo
concretado en el denominado “horario fijo variable”, en el que el trabajador puede elegi
entre los horarios fijos ya establecidos, con una opcidn que viene determinada por el
tiempo (el dia, la semana, el mes o el aiio); pasando por un grado medio, que se conocé
como “horario flotante”, mediante el cual se seleccionala horade entraday salida dentfo
de un horario mas amplio; hasta llegar a un grado maximo, que constituye el “horarn®
elastico” u“horario flexible puro”, que afiade alanterior lacircunstancia de que el puntodé
referencia paralatotalidad de lajomada de trabajo debido, no ha de ser diario, sino que $€
puede utilizar elindice tope de la semana, elmes oincluso el afio, segun las circunstancias
y la opcion preferida®®.Estas modalidades horarias, todavia con escasa implantacion;
responden a lanecesidad empresarial de flexibilizar la distribucién deltiempo de trabajo.

alhaber quebrado el modelo anterior “fordista” de produccion, y necesitarse la introduccion
de un nuevo modelo que diversifique los horarios y adaptarse a las recientes necesidades
que impone la complejidad del sistema productivo.

A este respecto, el art. 36 del E.T.comienza por sefalar que “la fijacion del horario
flexible es facultad del empresario, previo informe favorable de los representantes legales
de los trabajadores en el centro de trabajo, sin perjuicio de lo pactado en convenio
colectivo”, sin haber antes definido lo que debe entenderse por horario de trabajo y sif
especificar a quien corresponde la competencia para fijar el horario ordinario, coP
determinacion del papel que han de jugar los representantes del personal en la fijacion ©
implantacién del mismo; lo que pone en evidencia, como sefiala Montoya, que el E.T.
realiza una regulacién mas confusa y menos completa que su antecedente en el art. 24
de laLey de Relaciones Laborales de 1976.

Aun cuando lal ey de Jornada Maxima Legal de 1931 en su articulo 16 previa que “loS
patronos de cada establecimiento estan obligados a dar a conocer, por medio de carteles:
permanentemente colocado en sitio visible delpropio establecimientoo enlugaradecuado,
las horas de principio yfin deltrabajo, y si éste se realiza por equipos, las horas de principio

y finde trabajo de cadaequipo”, es enlalLey de Relaciones Laborales donde por primera
vez se hablé en Espaiia con caracter general y legal de la modalidad del horario flexible,
que en su articulo 24 establecia que “la direccion de la empresa, de acuerdo o previo
informe preceptivo del Jurado de Empresa, o, en su defecto, de los Enlaces Sindicales,
podrafijar el horario de trabajo continuo o partido, porturnos, rigido oflexible, acomodado
alnimero de horas legalmente establecido paralaactividad”, sin que en elcitado precepto
se realicen mas aclaraciones sobre este nuevo concepto, que se contrapone al horario

rigido, conintencion de rompercon launiformidad horariahasta esos momentos exclusiva
en el marco de las relaciones laborales.

(22) Juan Garcia Blasco, Ob. cit. pag. 10y 11.
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2.2 Alcance de la decision objeto de veto

Después de la reforma operada por el Real Decreto-Ley 1/1986, de 14 de Marzo, el
apartado 4, delart. 34 del E.T. establece que “anualmente se elaborara porfaempresael
calendario laboral, debiendo exponerse un ejemplar del mismoen un lugar visible de cada
centrodetrabajo”, y por su parte el Real Decreto 2001/1983, sobre regulacién de lajomada
detrabajo, en su articulo 4, apartado 3, viene a especificar que “el calendario laboralal que
se refiere el apartado 4 del art. 34 del E.T. comprendera el horario de trabajo...”.

De lalecturarapida de los preceptos anteriores podra predicarse que el establecimiento
del horario es competencia exclusiva de la empresa, en orden a sus facukades de
organizacion y direccion; sin embargo, la practica totalidad de la doctrina es coincidente
en considerar que el calendario laboral constituye un mero documento declarativo. El
mismo se limita a adaptar a cada ano las regias de tiempo de trabajo y su distribucion
previamente fijadas en disposiciones o pactos que se imponen como obligatorios al
empleador en el momento de elaborar este calendario. El empresario, al elaborar el
calendario, debe limitarse a plasmar un contenido que se encuentra previamente
determinado.®

En este contexto hay que enmarcar la introduccion o implantacion del horario flexible
recogida en el art. 36-1 del E.T., que se configura como un procedimiento singular y
especifico, apartado del régimen general de modificacion de horarios, como condicion
sustancial de trabajo, regulado en eiart. 41 delmismo texto. Asi pues, el art. 36-1 establece
un procedimiento especial paralaimplantacion del horarioflexible que necesariamente ha
de contar con el informe favorable de los representantes legales de los trabajadores, lo que
debemos traducir, como la necesidad de acuerdo con éstos, para que esa modalidad
horaria pueda ser introducida en la empresa. En el supuesto de no alcanzarse acuerdo,
estariamos ante un veto a la iniciativa empresarial.

Por uiltimo, si observamos el apartado 2, del art. 36, se evidencia que lo reaimente
regulado es un horario flexible de los denominados “flotantes”, puesto que el empresario
puede exigir |a presencia de todo el personal en horas determinadas y prefijadas para
realizar trabajos en equipos o grupos similares.

3°.- Representantes legales y negociacién

En elinstituto referenciado, “fijacion del horario flexible”, continiia el Estatuto utilizando
la expresion de representantes legales de los trabajadores, pactada en el Congresode los
Diputados por los diferentes grupos politicos, como 6rganc con capacidad para emitir el
informe preceptivoyvinculante, indicado en elart. 36-1 de E.T.. Siguiendo elmismocriterio
sefialado, anteriormente, entendemos que tanto las instituciones de representacion
unitaria como las representaciones sindicales estan legitimadas para la emision del
informe sefialado, siempre que estos Gltimos retinan las condiciones de representatividad
que mas arriba se han relatado.

Cuando menos, resulta contradictorio que, por un lado, se diga que “la fijacion del
horarioflexible es facultad del empresario” ya renglén seguido se afiada que es necesario
el “previoinforme favorable de los representantes legales de los trabajadores en el centro
de trabajo”. Al margen de las expresiones utilizadas lo objetivamente regulado es un
periodo de negociacion colectiva que ha de girar en torno a la implantacion en el centro
de trabajo 0 empresa de una de las modalidades horarias flexibles.

Este periodo de negociacion carece absolutamente de regulacion, peroaunque nada

S —

(23)  JesisCruz Villaién, obr. cit. pag. 544.
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de ello senale el Estatuto, queda claro que la empresa ha de facilitar alos representames
del personal toda clase de informacion y documentos que le faciliten latoma datos pard
que puedan emitir lo mas fundadamente su informe. Asimismo, podran celebrarsé
cuantas reuniones estimen convenientes ambas partes y, por Gltimo, en analogia con €
art.64-2 delE.T., elinfforme debe seremitido en el plazo de quince dias, sinque sea p0$ible
entender la no emision de informe en el sentido de conformidad a la iniciativa propuesta
porlaempresa, que requerira para hacerse efectiva, elinforme expresoy favorable de los
representantes legales, como culminacion de un proceso de negociacion colectiva.

4°.-Carencia de 6rgano neutral

Quizas el aspecto mas relevante y llamativo de lafigura de veto en laimplantacion del
horario flexible, consiste precisamente en la no prevision de érgano neutral que vengad
ratificar o anular la negativa de los representantes del personal, no cabe, pues. ni
intervencion de la Autoridad Laboral, ni la actuacion de jurisdiccién social, quedando e
tema en el ambito exclusivo de la autonomia de las partes, sin que pueda introducirsé a
modalidad horariaflexible afalta de acuerdo entre representantes legales delos trabajadO"es
y empresa.

Nos encontramos, por ello, ante la inica manifestacion de derechode vetode caractef
permanente que existe en nuestra legislacion iaboral.

Antelo extrafio que resultaque las modificaciones horarias de importancia puedan sef
autorizadas por la Autoridad Laboral a falta de acuerdo con los representantes de
personal, una posicion minoritaria de la doctrina ha pensado en la aplicacion analogica d
art. 41 de E.T., cuya consecuencia seria la intervencion de ésta en el conflicto anulandf’
o rectificando el veto interpuesto porlos trabajadores a la iniciativa patronal de introduc
elhorario flexible.

No podemos compartir esta ultima posicién por entender que las modificacioné®
previstas en el articulo 41 han de estar fundamentadas en una necesidad técnic®
organizativa o productiva, que dificilmente puede ser justificada en el supuesto de un
implantacion de horario flexible que constituye una complicacion organizativa adicionaly
un mayor control de los tiempos de trabajo, sin que se pueda argumentar una mayo'
produccion. )

Sin embargo, resulta paradéjico que la introduccién de un horario que en princip'o
supone mayores ventajas para los trabajadores, en cuanto se consigue una mayor libert2
demovimientos yuna mas adecuadadistribucion deltiempo, adaptandolo a sus necesidadé’
personales, pueda serobstaculizado porintereses de influencia y control sindical, sin queé
en este caso se posibilite la intervencion de 6rgano neutral que dirima el conflicto.

5°9.- Derecho de veto permanente

En definitiva, la situacion creada por la necesidad de informe preceptivo favorable, €”
los casos de implantacion de horario flexible, es identificable con un derecho de veto, ¥2
que, ha de existir una propuesta de decisién a iniciativa de la empresa, que debe sef
sometida a negociacién con los representantes legales de los trabajadores, los cualés
pueden aceptar la modificacion horaria propuesta, mediante la emision de un informé
favorable, o bien pueden rechazarla emitiendo un informe favorable, o bien puede”
rechazaria emitiendo un informe contrario a tal medida, con la tinica diferencia, del rest®
de los derechos de veto estudiados, de que no esta prevista la intervencién de 6rgan®
neutral que venga a dirimir el confiicto, convirtiéndose, portanto, en un veto perrnanerlte

a lainiciativa empresarial en los supuestos de desacuerdos entre la representacion del
personaly la empresa.
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6°.- El horario flexible en los Convenios Colectivos

Cuando los convenios colectivos articulan la jornada u horario flexible lo hacen con dos
contenidos absolutamente distintos. Por un lado estan aquellos que entienden el horario
fiexible como una permisividad o margen de cortesia en elmomento de entrar en eltrabajo.
Asi el Convenio Colectivo de la Organizacion Nacional de Ciego Espaiioles, (ONCE)
establece que “se faculta a los directivos responsables de cada Centro y a los Comités
de Empresa o Delegados de Personal respectivos, para que establezcan, mediante
acuerdo, un horario flexible de un maximo de treinta minutos para la entrada altrabajo que
habran de ser recuperados alfinalizar el horario normal del mismo”?4. En elmismo sentido
se pronuncia el Convenio Colectivo de Curtidos, Correas y Cueros Industriales cuando
senala que “en aquellas secciones en las que el correcto funcionamiento de la produccién
asilo permita, se recomienda aempresas ytrabajadores que de mutuoacuerdo negocien
la posibilidad de unajornadaflexible o deslizante, con margen diario de media hora™@. Por
ultimo el Convenio Colectivo de Grandes Almacenes sigue igual derrotero al instituir que
“en los casos en que las oficinas estén constituidas como Centros de Trabajo Auténomo,
en el supuesto de que laorganizacion deltrabajo lo permita, se estableceramediahorade
flexibilidad en el horario de trabajo; la concrecion dei horario flexible se negociara, en su
caso con el Comité de Centro o Delegados de Personal.?®

Otros convenios por contrario, consideran como horario ojomada flexible la posibilidad
de establecer distintos horarios durante el afio, haciéndolos depender de la época de
mayor o menor produccion. Asi, en el convenio colectivo de Produccién y Comercio de
Flores y plantas se recoge que “portratarse de Empresas de actividad peculiary artesana
y de produccion discontinua y sujeta a condiciones atmosféricas, se estableceran
jornadas de trabajo flexible de computo anual, distribuidos por cada empresa con arreglo
asus necesidades, compensandose de este modo las épocas de menorcon las de mayor
trabajo™?"; y en el convenio colectivo para las empresas Organizadoras del Juego del
Bingo se prevé que “dadas las especiales caracteristicas que concurren en la actividad,
se pacta un horario flexible, que en ningdn caso podra superar nueve horas de trabajo al
dia o cuarenta y cinco horas de trabajo efectivo ala semana, debiendo compensarse las
horas trabajadas en exceso en una semanacon un mayor nimero de horas de descanso
alasemana siguiente y, en todo caso, regularizarse dentro del mes el exceso de jornada
que se haya podido realizar"®. Con idéntico significado se pronuncia el Convenio
Colectivo de la Administracion Turistica Espafiola cuando instituye que la jornada de
trabajo se podra flexibilizar estableciendo una “jornadaflexible entemporada alta, con un
maximo de 9 horas diarias y unajornada homogéneaen temporadabaja, que nuncapodra
ser inferior a seis horas diarias®. Sin que dejemos de mencionar distintos convenios de
laindustria Quimica® que deja abierta la posibilidad de flexibilizar lajornada de trabajo “en
funcion de los puntos de produccion”.

——

(24)
(25)
(26)
(2n
(28)

(29)
(30)

Art. 19-7del C.C.de la Organizacion Nacionalde Ciegos Espaiioles (ONCE); Res 23-VI-1989; B.O.E. 26-7-39.
Art. 31del C.C. de Curtidos, Correas y Cueros Industriales; Res. 28-3-84; B.O.E. 26-V-84.

Art, 20-8 del C.C. de Grandes Almacenes; Res. 8-6-83; B.O.E. 19-6-83; y art. 30-3 del mismo Convenio para
1989-1990; Res. 18-V-89; B.O.E. 27-68-89.

Art.8del C.C.de Produccion y Comerciode Flores y Plantas; Res.7-9-88; B.O.E., 30-1-87; y art. 14del mismo
Convenio, Res. 4-1-85; B.O.E. 23-1-85.

Art.24 del C.C. de Empresas Organizadoras del Juego del Bingo; afios 1985, 1988 y 1989; B.O.E. 18-6-85;
20-5-88; 26-7-1989.

Art. 21 de C.C. de la Administracion Turistica Espaiiola Res. 23-9-1985; B.O.E. 18-10-1988.

Art. 35 del C.C. dela Industria Quimica Transformadora; Res. 4-6-1983; B.O.E. 20-8-1983; y el art. 34del C.C.
de la industria Quimica de Perfumeria y Afines; Res. 23-4-1985; B.O.E. 21-5-35.
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Por ultimo otros convenios se limitan aencomendar alos de ambito inferior el desarrollo
del “horario flexible a las jornadas diferenciadas en las épocas de verano e inviemo™®"0
simplemente sefialan que “las empresas de mutuo acuerdo con los representantes de los
trabajadores podran flexibilizar lajornada pactada en el presente convenio colectivo™:
sin que se dé solucion al complejo problema que ello plantea.

IV.- EL DERECHO DE VETO DE LA ACTIVIDAD EMPRESARIAL EN SITUACIONES DE
RIESGO INMINENTE:

1°.-Elavance novedoso del Estatuto en materia de Seguridad e Higieneen el Trabaj¢

Sin acudir a otros antecedentes mas lejanos, ya en la Orden del Ministerio de Trabal0
de 21 de Septiembre de 1944, se crean con caracter obligatorio, unos Comités de
Seguridad e Higiene de clara composicion empresarial, en determinadas actividad‘?s
industriales, a los que se les atribuyen funciones de vigilancia y colaboracién en materd
de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Sintonizando con la norma anterior, el Decreto de 18 de Agosto de 1947, que instituyé
los Jurados de Empresa, en su articulo 2° establece entre sus cometidos, el “estudial y
proponer las medidas que estimen oportunas en orden a la prevencion en la empresa de
accidentes, seguridad e higiene y comodidad en el trabajo, ejerciendo , en general, las
funciones encomendadas a los comités de seguridad creados por la Orden de 21 de
Septiembre de 1944”. En igual sentido, y sin mayores ampliaciones, cabe citar el articulo
47, del Decreto de 11 de Septiembre de 1953, que desarrolla y reglamenta los citado®
Jurados de Empresa, y que conjuntamente con la norma anterior, les caracteriza, en las
cuestiones de Seguridad e Higiene en el Trabajo, como 6rganos de estudio, vigilanciay
colaboracion.

Dos décadas mas tarde en la Orden de 9 de Marzo de 1971, por la que se aprueba @
Ordenanza General de Seguridad e Higiene en el Trabajo, se detallan con mayo
minuciosidad las funciones quetienen que asumir los denominados “Comités de Seguri
e A pesar de la larga relacion de competencias que en el articulo 8 de la Ordenanza ¢
establecen como funciones de los citados Comités, las mismas no van mas alla d¢
simples facultades de vigilancia, control y colaboracién en las tareas de seguridad €
higiene en la empresa, y alin de menor importancia son los cometidos que el articulo 9
atribuye a los “vigilantes de seguridad” en las empresas que no vengan obligadas 2
constituir Comités.

Conlas breves referencias constitucionales de los articulos 40y 43, que respectivamente:
recogen el compromiso de los poderes publicos de velar por la seguridad e higiene en el
trabajo y, el ain mas genérico, reconocimiento del derecho a la proteccion de salud, el
Estatuto de los Trabajadores resefa en el art. 4 el derecho de los trabajadores “a sV
integridad fisicay auna adecuada politica de seguridad e higiene” y aborda su desarrolio

en elarticulo 19, ademas de fijar en el art, 64.1.8.B, como competencia de los comités dé
Empresa, la labor de vigilancia y control de las condiciones de seguridad e higiene en el
desarrollo del trabajo en las empresas.

La articulacion realizada por el articulo 19 no hubiera sido superadora de la etapd
anterior, si en el mismo no hubiese tenido acogida el tltimo parrafo del apartado 5, que:
introducido por una enmienda del grupo socialista, otorga a los representantes de 105

(31) Art.20del C.C.de Empleados de Notarias de Madrid; Res. 16-7-1984, B.O.E. 26-7-3(32)Art. 22del C.C.de a8
industrias del Calzado; Res. 14-8-1986; B.O.E. 10-9-1988.(55)
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trabajadores la facultad de paralizacion de la actividad empresarial en los supuestos de
riesgoinminente, pasando de unaintervencion meramente consultivay de controlatener

posibilidades de vetar la propia actividad de la empresa.

2°.-Naturaleza juridica de la facuitad recogida en el parrafo segundo del art. 19-§
del Estatuto

A este respecto nuestra doctrina se diversifica en las siguientes tendencias:

- Enprimeriugar, aquelios que configuran tafacultad resefiadacomo unamedida de

presion colectiva de igual naturaleza que ia huelga. Pero estalinea doctrinal debe ser

rechazada en cuanto que ni el procedimiento, ni el objetivo ofinalidad, nilos érganos

competente se corresponden en las dos instituciones.

En segundo lugar, estan los que la conciben como una respuesta individual o

colectiva, a un incumplimiento contractual previo del empresario en materia de

seguridad en el trabajo. lgualmente dichas posiciones se deben rechazar altener
una evidente dimension colectiva la facultad articulada, y al no ser preceptiva la
existencia de un incumplimiento en materia de seguridad por parte del empresario
para que entre en juego la facultad de paralizacion, ya que ésta solo necesitade la
existencia objetiva de un riesgo inminente, al margen de la causa que lo haya
provocado.

Enterceriugar, se encuentran aquelios que consideran talfacuitad como un derecho
excepcional de control de la actividad empresarial, y que nosotros consideramos
encajable dentro de los derechos de veto, como expresion mas trascendental e
importante que puede ejercitarse en aras de controlar las decisiones del empresario.
Entendiéndose que el veto va dirigido contra la decision empresarial de no paralizar
laactividad ante la existenciade un riesgo inminente; se veta, en definitiva, la decision
tacita o expresa de continuar la produccion.

3°.- La decisidn objeto de veto

La aparente claridad del precepto estudiado se desvanece desde el momento en que
se intente medir con precision el significado y contenido de algunas de las expresiones
utilizadas en el mismo; asi, en primer término, echamos en falta una mayorclaridad en el
aicance que deba reconocérsele a la expresion “riego de accidente inminente”, con mas
contenido técnico que juridico, y contodas las caracteristicas de los conceptos juridicos
indeterminados. Asimismo, resulta poco precisala expresion “podra seracordada”, pues
se puede contraponer su falta de ejecutividad. Sin embargo, no ofrece la menor duda que
ante laexistenciade un riesgograve, cuyo desenlace seaproximo, los 6rganos competentes
en materia de seguridad o los representantes de los trabajadores, alternativamente,
pueden decretar ia paralizacion de la actividad empresarial, vetando su continuidad.

Asimismo, debe quedar claro que la decision de paralizacion debe estar plenamente
justificada por el dato objetivo de la existencia de un riesgo grave que se desata con
premura, sin que sea significativo el incumplimiento por parte del empresario, de las
medidas que legalmente esté obligado a tomar.

4°.-Organos con capacidad de vetar la actividad empresarial

Como6rganos confacultad paratomar la decision de paralizar la actividad empresarial,
el precitado art. 19-5 tiene previsto laactuacién alternativa de los denominados “6rganos
competentes de la empresa en materia de seguridad” y de “los representantes de los

trabajadores”.
De momento, y hasta que no se proceda a la modificacion de lalegislacion de seguridad
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e higiene, tales 6rganos internos de la empresa, no pueden ser otros que los ya caduco$
“Comités de Seguridad e Higiene” y los “Vigilantes de Seguridad”, pese alas criticas que
de ellos se pueden formular, por suinnecesariedad y su falta de representatividad.

Para que dichos organos puedan adoptar laimportante decisionde vetoala actividad
empresarial, s6lo necesitan ladecision favorable de la mayoriasimple de sus componentes-
Sin embargo, teniendo en cuenta la composicion de éstos, que en el mejor de los casos:
la mitad de sus componente son de designacion directa por el empresario, la decision de
los mismos, tienen las garantias de objetividad suficiente para no exigir ningun tipo de
mayoria cualificada.

Con igual imprecision se refiere a “los representantes de los trabajadores” como
alternativade latoma de decision de paralizar la actividad empresarial. Por lo genérico de
laexpresion, debemos considerar incluidos comorepresentantes, no sélo alos delegados
de personal y comités de empresa, sinotambién a los delegados y secciones sindicales:
siempre que éstos ultimos, en su conjunto alcancen las mayorias cualificadas que S¢
exigen con referencia a los 6rganos unitarios, en idéntica posicion que lareclamadaen el
parrafo segundo delarticulo 87-1 del E.T., y que coincide con el espiritu que el legisladof
quiso dar a éstos términos.

Parece que lo trascendente de la decision demanda unas mayorias cualificadas qué
garanticen laobijetividad de la determinacion a adoptar; asi, se exige el setentay cinco pof
ciento de representacion en las empresas con procesos de produccion discontinuos y 18
totalidad de los representantes en las empresas de procesos continuos, lo que dificutd
enormemente que esta facultad pueda ser utilizada como instrumento de presion en 18
consecucion de objetivos distintos al establecido en lanorma, que no es otro, que velar pof
laintegridad fisica de los trabajadores.

Podran plantearse el problema de posiciones dispares entre el 6rgano competente ef
la empresa en materia de seguridad y los representantes de los trabajadores, cuy@
solucién dada la redaccion normativa no puede ser otra que el respeto de la iniciativa dé
paralizacion aun en contra de la opinion del otro érgano con facultad de decision, y elio €5
asi, al no establecerse prioridad entre los mismos.

§°.-Intervencion de la Autoridad Laboral

Altratarse de un veto temporal o relativo , se suscita la necesidad de intervencién dé
un organismo externoy neutral que medie y ponga fin al problema planteado. Esta figurd
de veto, recogida en el art. 19-5, exige que la paralizacion de la produccion sea comunicado
de inmediato a la empresa y a la Autoridad Laboral y como sefiala la sentencia de 23 dé
Marzo de 1988 de laMagistratura de Trabajo n°2 de Lugo, en los despidos del Comité dé
empresa de Alumina- Aluminio, S.A., dicho requisito de comunicaciéon no requieré
formalidad alguna, porlo que debe entenderse cumplido en los casos enquela Autoridad
Laboral se persone en el centro de trabajo, para reunirse con los afectados y tratar dé
mediar en el conflicto planteado de paralizacion de las actividades de produccién, yaunqué
no se especifique con claridad, parece evidente que la obligacion de comunicacién recaé
sobre el 6rgano que haya tomado el acuerdo de paralizacion.

Laactuacion de la Autoridad Laboral, que debera producirse dentro de las veinticuatro
horas de planteado el veto, se limitara a constatar la existencia de la situacion de riesgo
inminente que ha provocado la actuacién del drgano competente en seguridad o de l0S
representantes de los trabajadores, y ratificara o anulara el veto interpuesto, de entender
que se da o no, el presupuesto primario y fundamental de riesgo de accidente inminente-

No sefiala la norma estudiada, el supuesto de silencio administrativo, ni determina el
sentido que el mismo ha de tener. Sin embargo, debemos entender que el mutismo de 18
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Autoridad Laboral es consentidor de la situacién de paralizacion creada por el veto, y, por
tanto, negativo a modificarla, entendiendo asi, implicitamente, la sentenciade T.S. de 30
de Enero de 1989, relativa al recurso de Alumina-Aluminio, S.A., al considerar que la
situacion de paralizacion debe decaer desde el momento en que desaparece el riesgo
inminente, sin que se observe ilegalidad por la continuidad del veto a la actividad
empresarial ante el silencio de la Autoridad L.aboral.

En ninglin caso, elveto puede llegar a convertirse en permanente, pues el mismo debe
cesar tan pronto desaparezca la situacion de riesgo grave e inminente que lo motivo, y
resulta obvio que es la empresa la obligada a poner los medios necesarios, orientados a
eliminar 0, al menos, a disminuir la situacién de riesgo latente que lo haga compatible con
el desarrollo de la actividad productiva.

6°.-Inexistenciade avances en materia de Seguridad e Higiene en los Convenios
Colectivos

La regulacién que los convenios colectivos realizan de la Seguridad e Higiene en el
Trabajo, no constituye avance algunorespecto de lo establecido en la L egisiacion estatal.
Asi, son muchos los convenios que se limitan a una remision en bloque, sefialando que
“en todo lo relativo a Seguridad e Higiene en el Trabajo... se estara a lo dispuesto en la
Legislacion vigente en la materia®®, o constituyendo “una Comisién de Seguridad e
Higiene en el trabajo con la composicién y funciones que se determinan en el art. 19 del
E.T., enla Ordenanza General de Seguridad e Higiene en eltrabajo y en el Decreto 432/
1971, de 11 de Marzo".®4

Otros convenios optan por copiar literaimente el articulo 19 del Estatuto de los
Trabajadores®®, sin afiadir novedad alguna; o bien previenen que “los trabajadores
tendran derecho ano ejecutar sutrabajo... cuando hay peligro de enfermedado accidente
inminente y grave”, reservandose dicha calificacion la Comision de Seguridad e Higiene
y Salud Laboral.®

En esta misma linea esta el convenio colectivo de las industrias Quimicas®”, con la
unica novedad de instituir un comité Mixto de Seguridad e Higiene en el Trabajo y Medio
Ambiente de composicion paritaria; y el Convenio de Marroquineria y Similares®® que
atribuye a la representacion legal de los trabajadores, las facuitades en materia de
Seguridade Higiene que recogen enlos arts. 19,62y 64 del Estatuto de los Trabajadores.

Con sentido restrictivo, cabe citar el convenio colectivo de Marina Mercante, enelque
se prevé que “sielriesgo de accidente fuere inminente, la paralizacién de las actividades,

(33)

(3
(35)

(38)

(37)
(38)

Art. 23del C.C. Mataderos de Aves y Conejos; Res 11-6-85; B.O.E. 26-7-85.

Art. 18del C.C.de Granjas Avicolas, Res. 20-7-82; B.O.E. 20-9-82.

Art. 30del C.C. de Oficinas de Farmacias; Res. 30-7-1986; B.O.E. 27-8-86.

Art. 22del C.C. de Sastreria; Res. 19-1V-85, B.O.E. 145-85.

Art. 51 del C.C. para el personal laboral del Instituto Espafiol de Comercio Exterior (IECX); Res. 28-1-91;
B.O.E.8-2-1991.

Art. 26dei C.C.delaindustria Harinera; Res. 8-6-82; 8.0.E. 2-7-82.

Art. 10del C.C.de Cajas de Ahorros; Res. 18-4-82; B.O.E. 4-5-82.

Art. 20del C.C.de Tejas y Ladrillos; Res. 25-3-85; B.O.E. 7-6-82,

Art.16del C.C.de Piensos Compuestos; Res. 26-4-88; B.O.E. 21-5-82 y Res.2-10-90; B.O.E. 31-10-90.

Art. 26del C.C. de Harinas y Sémolas; Res. 16-4-90; B.O.E. 16-8-90.

Art. 84, apt. 8 b) del C.C. para las Industrias del Calzado; Res. 26-4-90, B.O.E. 23-5-90; y Art. 53 del mismo
convenio Res. 14-8-86; B.0.E. 10-9-86.

Art.55del C.C.de las industrias Quimicas; Res. 21-5-90; B.O.E. 30-5-90.

Art.43dei C.C. de Marroquineriay Similares; Res. 10-6-85; B.O.E. 19-6-85.
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podra ser acordada por la totalidad de los trabajadores del mar”, lo que constituye un
requisito aiadido al procedimiento del art. 19 del Estatuto de los Trabajadores.®®

V.-EL DERECHO DE VETO EN LA DETERMINACION COLECTIVA DE LA EPOCA DE
DISFRUTE DEL PERIODO VACACIONAL.:

1°.-Evolucién Legislativa

Las vacaciones, entendidas como descanso periodico que permite al trabajad(?r
recuperarse de su esfuerzo fisico, constituyen una institucién cuyo origen de matiz
religioso, se pierde en lamemoria de los tiempos, y ha estado presente desde los primero$
momentos de la aparicion del trabajo libre, dependiente y por cuenta ajena, aunque su
institucionalizacion como norma escrita fuera muy posterior.

Fue la Ley de Contrato de Trabajo de 1931 la que, en su articulo 56, por primera veZ
regula con caracter general, en Espaiia el derecho a unas vacaciones retribuidas. L2
Constitucion Republicanade 1931 en su articulo 46 compromete alEstado enla adopci(?“
delas medidas necesarias para garantizar unavida dignaal trabajadory sienta el principt©
general de las vacaciones anuales remuneradas.

Durante el periodo delnacional-sindicalismo merecen ser destacados tres preceptos:ef
primer lugar, la Declaracién Ii, 5, del Fuero del Trabajo de 1938, que, con pretendido
caracter constitucional, establece que “todotrabajador tendra derecho aunas vacacione$
anuales retribuidas para proporcionarie un merecido descanso”; por otro lado, el articulo
35de laLey de Contrato de Trabajo de 1944, que desarrolla la declaracion anterior, fija qué
“el trabajador tendra derecho a un permiso anual retribuido, al menos de siete dias
laborables ininterrumpidos, o de mayor duracion siasi lo estableciere su reglamentacion
detrabajo, disfrutado enlafechaque fije de comin acuerdo con su empresarioo en la qué
ordene elMagistrado de Trabajo, encaso de desacuerdo”; por ultimo, casial final del citad®
periodo franquista, el anterior precepto fue ampliado por el articulo 27 de la Ley dé
Relaciones Laborales de 1976, que en parecidos términos viene a sefalar que todo
trabajadortiene derechocada afio a un periodo no sustituible porcompensacion econémicd
de vacaciones retribuidas de veintiiin dias naturales como minimo”, y afiade en su
apartado 2 que “el periodo y la fecha de su disfrute se fijaran de comun acuerdo entre €l
empresario y el trabajador”, sefialando que “si existe desacuerdo en las partes, 12
Magistratura de Trabajo fijara lafecha que para el disfrute corresponda”.

Como normativa vigente de caracter general en esta materia, debemos citar, las
previsiones constitucionales, los tratados y convenios internacionales incorporados 2@
nuestro ordenamientojuridico y la regulacion efectuada por el Estatuto de los Trabajadores-

En términos genéricos y, por ello, necesitados de desarrolio legislativo, el Texto
Constitucional de 1978 recoge, en su titulo |, dedicado a los “derechos y deberes

fundamentales”, y entre los principios rectores de la politica socialy econémica, la garantia
de un “descanso necesario, mediante lalimitacion de lajornada laboral, el establecimient0
de las vacaciones periddicas retribuidas y la promocion de centros adecuados”, (art.
40.2,C.E.) evidenciandose la vaguedad de su planteamiento, alno concretara periodicidad
anual del citado descanso.

Entre los tratados y convenios suscritos por Espaiia, debe serdestacado, enlamateria
que nos ocupa, el Convenionum. 132de la0..T., que realiza unaamplia regulacion de esté
derecho, delque se excluye, sin gran justificacion, alos trabajadores de lamar. Elconvenio

(39)

Art. 40del C.C. de Marina Mercante; Res. 24-11-86; B.O.E. 16-12-86.
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dereferencia, que hatenido una amplia e ininterrumpida aplicacion pornuestros tribunales
ha sido superado en muchos aspectos, por la regulacién realizada en el art. 38 del E.T.,
sobre todo en la fijacion individual o colectiva de su disfrute, como veremos mas adelante.

Merece igualmente cita la Declaracion universal de Derechos del Hombre de 1948, el
Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales de 1966, y la Carta
Social Europea, firmada en Turin en 1961, documentos en los que se afirma que todo
trabajador tiene derecho a unas vacaciones anuales y retribuidas, en términos muy
genéricos y de contenido minimo.

Por lo que respecta al E.T., ila novedad mas importante la constituye, ademas de ia
modificacion introducida por la Ley 4/1983, de 29 de Junio, consistente en elevar su
minimo atreinta dias, la dimension colectiva preferente que se le atribuye alafijacion de
las fechas de disfrute del descanso y el sistema participativo que implanta, que supera
ampliamente ai articulo 1 del Convenio 132 de la O.1.T., ya que éste sienta el principio
general conforme al cual “la €poca en que se tomaran las vacaciones... se determinara
por el empleador, previa consulta con la persona empleada o con sus representantes”,
mientras que el Estatuto exige el mutuo acuerdo tanto para lafijacion del disfrute individual

como colectivo.
2°.- Aicance de la decision sometida a negociacion

Ha existido un empefio evidente por parte de nuestra legislacion en conseguir que los
fechas del disfrute vacacional sean establecidas de mutuo acuerdo; exigencia que en el
plano de las relaciones individuales encontramos en los antecedentes delE.T., y que sigue
confirmada por éste, ampliandola ademas al marco de las relaciones colectivas.

Establece el apartado 2, del art. 38 del E.T. que “el periodo de su disfrute se fijara de
comun acuerdo entre el empresario y eltrabajador”, y afiade a continuacion que deberan
respetarse diversos criterios: entre ellos, en la letra b) se recoge que “por acuerdo entre
elempresarnioy los representantes legales de los trabajadores se podran fijarlos periodos
de vacaciones de todo el personal, ya sea en turmos organizados sucesivamente, ya sea
con la suspension total de actividades laborales, sin mas excepciones que las tareas de
conservacion, reparacion y similares”.

De los anteriores preceptos se deduce que Ia fijacion de ia época en fa que los
trabajadores vayan a disfrutar las vacaciones no entra dentro de las potestades de
direccién y organizacion del empresario que vienen instituidas en el art. 20 del E.T., y
debera necesariamente negociar y llegar a acuerdos con los trabajadores de forma
individual para posibilitar la realizacion de un calendario de vacaciones. De igual modo,
cuando laempresa pretenda “ia suspension total de la actividad laboral” o el disfrute de las
vacaciones mediante “‘tumos organizados sucesivamente”, tendra que negociar con los
representantes de los trabajadores, de cuya negociacion solo cabe la posibilidad de un
acuerdo o de un veto a esta pretension empresarial.

Sinembargo, laintervencion de los representantes de los trabajadores con caracter de
negociacion, sélo es posible en los supuestos antes citados, yaque si se pretende excluir
algintiempo como apto para las vacaciones, atenor del apartado a) delart. 38.2del E.T,
su competencia queda reducida a la simple consulta. Sin que pueda la empresa ampliar
de tal forma el periodo excluido que haga imposible una negociacion posterior de fechas
de disfrute por tumos o con suspension de la actividad laboral, pues, como seiiala la
sentenciade T.C.T. de 21 de Mayo de 1985, “no puede entenderse que el apartado 2-a del
art. 38 de E.T. autorice a excluir ocho de los nueve meses de ia temporada como de
maxima actividad productivaya que eso equivaldriaa dejar en elempresario lafacultad de
fijar a su arbitrio las vacaciones”.
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Por otrolado, constituye una extralimitacion la exigencia de acuerdo parafijar nomla;"
ycriterios generales enla elaboracion de turnos y aplicacion del calendariovacacional. ASh
la sentencia de T.C.T.de 7 de Diciembre de 1984 nos dice que “condenar a la empresaa
fijar de comun acuerdo con los representantes de los trabajadores los criterios o normas
de elaboracion y aplicacion del calendario y turnos de vacaciones de toda la plantilla, €5
pronunciamiento que puede responder a un deseo, siempre loable de armonia labora_W
de coparticipacion en los asuntos que son contenido de la relacion individual de trabajo:
pero que no aparece en las prevenciones literales del art. 38, ni en las genéricas del art.
64 de Estatuto, por lo que carece de base legal”.

Por Gitimo, esos pactos o acuerdos colectivos deberan, entodo momento, respetar 185
directrices y criterios generales que se contienen en los distintos apartados del art. 38 del

E.T.ylos que puedan existir en el convenio colectivo que sea aplicable acada empresa
en concreto.

3°.- Organo con capacidad de vetar

Siguiendo el mismo criterio que hemos aplicado al resto de las figuras estudiadas
entendemos que, tanto los 6rganos de representacién unitaria, como las instancias
sindicales, son idoneas para intervenir en laconfiguracion de este derecho, quetiene sus
limites en la fijacion “de los periodos de vacaciones para todo el personal”, bien por
suspension total de la actividad empresarnial, bien por tumos organizados sucesivamente-

4°.- Periodo de negociacidn: eficacia

EIT.C.T. en reiteradas sentencias ha sentado el criterio jurisprudencial de que en el
supuesto de discrepancias, en modoalguno se admite que el empresario pueda por si s6I0
fijar las fechas del disfrute de vacaciones del personal a su servicio mediante actos
unilaterales de direccion u organizacién, ya que es claro que el art. 20 del Estatuto tiené
un caracter genérico, a diferencia de la regulacion especifica que en la materia discutida
sefalaelart. 38 de lamismaLey, (Sentenciade 17 de Junio de 1983). En elmismo sentido,
establece el citado Tribunal que lafijacion del disfrute de las vacaciones regulada enelart.
38 de E.T. exige para el disfrute colectivo de las mismas, acuerdo entre el empresario Y
los representantes legales de los trabajadores, (sentencia T.C.T.5 de Noviembre de 1985)
y aiiade en la sentencia de 30 de Junio de 1983, que, sibien, elart. 38.2.a) del E.T. autoriza
alempresario a excluir el periodo de mayor actividad productiva, lafijacion de una época
de disfrute para todo el personal ha de hacerse previo acuerdo con los trabajadores.

Con mayor claridad se expresa este Tribunal en su sentencia de 20 de Junio de 1983,

que especifica que no cabe entender atribuidas al empresario las decisiones sobre fijacion
de periodos de disfrute, sino que el art. 38 de E.T.se remite al acuerdo entre las partes para
“fijar calendarios para el conjunto de trabajadores de la empresa, ya que la inica facultad
de decision unilateral que se le confiere al empresario es la de excluir como periodo
vacacional aquel que coincida con la mayor actividad productiva estacional, debiendo
estar en lo demas al acuerdo con los trabajadores y, en caso de no conseguirio, sé
resolverajudicialmente lacuestion”,

Por elcontrario, unavez que de hayalogrado el acuerdo o pacto sobre disfrute colectivo
de las vacaciones, éste no puede ser alterado unilateraimente niporlaempresa niporlos
trabajadores afectados, alos que no les €s permitido disponer de su turno, porque elio
puede representar perjuicio aterceros, (sentencia T.C.T., 12 de Mayo de 1982).

Con igual criterio se pronuncia en reiteradas sentencias este Alto Tribunal sobre las
situaciones de incapacidad laboral transitoria que puedan sobrevenir a trabajadores
concretos, una vez que se hayan fijado los periodo de disfrute por acuerdo entre el
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empresarioy representantes de los trabajadores, y que coincida parcial ototaimente con
el periodo de vacaciones asignado, excluyendo cualquier nuevo sefialamiento de caracter
individual. Asi por ejemplo, una aplicacion de este criterio se encuentra en las Sentencias
de 16 de Junio y 22 de Noviembre de 1984 que declararon que “los trabajadores tiene
derecho al descanso necesario, segun se expresa en el art.40.2 de la Constitucion
Espafola, que los poderes publicos garantizaran y que encuentra suversion concretaen
elart. 38 del E.T., cuyo apartado 2 b) establece que, por acuerdo entre los empresarios
y los representantes legales de los trabajadores, se podranfijarios periodos de vacaciones
de todo el personal, ya sea en turnos organizados sucesivamente, ya con la suspension
total de actividades laborales, sin mas excepcion que los tareas de mantenimiento, sinque
exista incompatibilidad entre el derecho al descanso necesario reconocido por la
Constitucién y la circunstancia de que este derecho se regule colectivamente por medio
de pactoo acuerdo entre las partes afectadas, debiendo entoncestener primaciaelinterés
colectivo sobre elindividual, por lo que, fijado el periodovacacional en laformadicha, todos
los trabajadores pueden disfrutar del periodo completo asignado, aungue en los meses
anteriores se hubiere padecido la situacion del |.L.T. cumpliéndose con ello Io dispuesto
enelart. 6.2. delConvenion®132delaO.1.T., sibien, por el contrario, la superposicion de
aquella situacion con la época fijada colectivamente paralas vacaciones, noautorizaaun
nuevo senalamiento de caracterindividual que iria en contra del pacto general establecido
yque, pormandato legal, no admite mas excepciones que las del personal de mantenimiento
y sin que lo expuestoimplique desconocer que elmejor disfrute de las vacaciones deberia
coincidir con sumejor aprovechamiento, pero como este segundo término excede del de
descanso garantizado, por influir en éi factores aleatorios y personales, como los de lugar,
clima, estado de animo, etc., que son esenciales para valorar subjetivamente eltiempo de
descanso, no pueden servirpara medir el cumplimiento de lanormalegal sobre vacaciones.”

En parecido sentido se ha pronunciado la sentencia de 8 de Junio de 1985 al expresar

que “este T.C.T. en diversas sentencia ha declarado que sibien los trabajadores tienen
derecho al descanso necesario, segun se expresa en el articulo 40-2 de la Constitucion
Espanola (R. 1978. 2836), también se determina en el articulo 38-2b del Estatuto de los
Trabajadores publicado en cumplimiento del mandato contenido en el art, 35-2 de la propia
Constitucion, de la posibilidad de fijar colectiva y obligatoriamente, el periodo anual de
disfrute poracuerdo entre empresaytrabajadores, comoocurre en el presente caso, con
las consecuencias obligacionales a que se refiere el art. 1091 del Codigo Civil, lo que
implica que, fijados previamente los periodos de disfrute, no es legitimo un nuevo
sefalamiento individual para personas determinadas, que por causa de enfermedad,
accidente o maternidad sobrevenida no puedan disfrutar en general, ya que dichas
circunstancias no son mas que manifestaciones del caso fortuito que se regula en el
articulo 1105 del Codigo Civil, del que se deduce que todo el que sufre perjuicio por tal
causa, normaimente habra de soportar él solo las consecuencias dafosas que este
evento haya producido, sin poder pretenderse que recaigan sobre el empresario los
efectos negativos de laimposibilidad de disfrute determinado, sino también a garantizario
con buena salud, cuestidn que rebasa el ambito y aicance propios de las obligaciones
empresariales.

Distintotratamientole dael T.C.T.alas situaciones que se producen como consecuencia
de despidos improcedentes y nulos cuando su tramitacion coincide con “la fecha
predeterminada de comun acuerdo para el disfrute de las vacaciones paratodo el personal
de laempresa, excepto el de mantenimiento, en sucaso, como previene elart. 38.2b) del
Estatutode los Trabajadores”. Este refrendo legal del referido pacto colectivo, en relacion
con la naturaleza del caso fortuito que tienen dichas situaciones de incapacidad laboral
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transitoriay similares, en cuando independientes de lavoluntad de las partes, con arreglo
alarticulo 1105 del Codigo Civil, ha dado lugar a que las sentencias de este Tribunal de 16
de Julio y 22 de Noviembre de 1984 y de 7 de Mayo y 8 de Junio de 1985 entre otras
configuren ladoctrina, ya sentadaanteriormente, de que no seaprocedente el sefialamiento
individual de un nuevo periodo vacacional si el fijado con caracter comun coincidi6 con
esos eventos fortuitos, cuyaresponsabilidad no puede legalmente imponerse acargo de
persona distinta de quien los sufre, que es lo que aconteceria si el empresario viniesé
obligado agarantizar altrabajador no s6lo eltiempo de vacacion prefijado, sino también SU
disfrute en condiciones personales de salud u otras. Pero debe entenderse que el despido
no participa en esa misma naturaleza de caso fortuito, ya que tiene su origen en actos de
los propios interesados y cuyas integras consecuencias se imponenacargodel empresario
cuando es declarada la nulidad o laimprocedencia de aquél:

5°.- Intervencion de la Jurisdiccion Laboral

Es, quizas, en este aspecto donde mayores novedades presente esta instituciéﬂz
respecto de las restantes manifestaciones de derecho de veto. Hemos visto hasta aqu!
que en los supuestos de desacuerdo y, por tanto, de veto de la decision empresariaL
siempre eralaAutoridad Laboral la que actuando con caracterarbitral resolvia la contiendd
planteada. Sin embargo, en este caso concreto, los encargados de poner fin al conflict0
entablado, son los érganos jurisdiccionales, que deberan actuar con una gran carga dé
discrecionalidad, empujados por la propia indole de la materia litigiosa.

En este sentido se manifiesta la sentencia del T.C.T. de 25 de Septiembre de 19852
especificar que “es cuestion distinta el que el empresario, omitiendo cualquier proces?
negociadorcon el Comité sefiale laépoca de disfrute..., pues ni el Estatuto niel Convenio
Colectivo le confieren estafacultad, sino que por el contrario este poder de decidir lafechd
de las vacaciones le esta expresamente negado, al requerir entodo caso el acuerdo con
el personal y, de haber desacuerdo entre las partes, la ley remite la decision a |2
Jurisdiccion laboral, que habra de resolver sobre lafecha de disfrute de las vacaciones (38

2-d), por lo que se entiende que es nulo el sefialamiento unilateral de las vacaciones pof
suponer una extralimitacion del empresario respecto de las facultades que laley le confieré
en estamateria (solo excluir el periodo de mayor actividad productiva), declarando que ha
de negociarse entre las partes lafecha de disfrute de vacaciones y en caso de desacuerdo,
tendran las partes que acudir a la Jurisdiccion Laboral para que resuelva la cuestion.

Laintervencion de la Jurisdiccion laboral enla solucion de estos conflictos presentaund
serie de importantes problemas: '

a) ¢ QUE PROCEDIMIENTO ES EL ADECUADO PARARESOLVEREL LITIGIO?

Siel desacuerdo en lafijacion de las fechas de disfrute es un problema individual
o plural no cabe la menor duda que ha de acudirse al procedimiento sumario Y
urgente regulado en el art. 125 de laLey de Procedimiento laboral, Texto Articulado,
de 27 de Abril de 1990, que en su parrafo primero establece que “el procedimiento
parafijacion individualy plural de la fecha de disfrute de las vacaciones se regira por
las reglas siguientes ...” Sin embargo, cuando el desacuerdo se produzca en |2
dimension colectiva recogida en el apartado 2-b) del art 38 del E.T., o sea, cuando
se fijan periodos de vacaciones paratodo el personal, bien portumos organizados
sucesivamente, o bien por suspension total de la actividad laboral, no aparece con
tanta claridad el procedimiento que se ha de incoar.

Entendemos que tratandose de una discrepancia que se da a nivel de
representantes colectivos, el procedimiento adecuado es el conflicto colectivo
regulado en el art. 150 de lanueva Ley de Procedimiento Laboral, pues este tipo de

—
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desacuerdos “afectaaintereses generales de un grupo genérico de trabajadores”,
y como sefiala la sentencia de 20 de Junio de 1983 del T.C.T., “elart. 38 del E.T.,
autoriza a tomar acuerdos entre empresario y trabajadores y, en caso de que, aia
horade planificar el modo de disfrute paratodo el personal, no se produzca acuerdo
se entiende que existe accion paraimpugnar la decision empresarial que pretende
imponer un criterio no aceptadoy, que elcauce adecuado es el proceso de conflicto
colectivo de acuerdo con ei art. 17 de R.D. Ley de 4 de Marzo de 1977, pues la
cuestion que se debate afectaalos intereses generales de los trabajadores, sin que
lareferencia que elart. 38-2-d) del Estatuto hace al procedimiento especial sumario
desarrollado porelart. 116 dela ey de Procedimiento Laboral puedahacer entender
que es elunico cauce para debatirtodo lo relativo avacaciones” Amayor abundamiento
la sentencia de 2 de Julio de 1982 del mismo Tribunal que reconoce la relacion
alternativa de ambos procedimientos y la posibilidad de promover conflicto colectivo
sila discrepancia en torno a vacaciones reviste caracter supraindividual.

b) ¢ QUIENHADEACUDIRALOS TRIBUNALES EN POSICION DE DEMANDANTE?.

El procedimiento de conflicto colectivo puede ser iniciadotanto porlos trabajadores
como por el empresario, de conformidad con el art. 18 del Real DecretoLey 17/1977
de 4 de Marzo, sobre Relaciones de trabajo, y gue viene a ser confirmado por el art.
151 delaley de Procedimiento Laboral reciente. Por ello, los representantes de los
trabajadores no se han de identificar necesariamente con la posicion de demandantes,
puesto que el empresario es el realmente interesado en solucionar el problema
planteado con el desacuerdo que ha supuesto el rechazo o veto de su propuesta
vacacional articulada por medio de turnos o por suspension total de la actividad
laboral.

Sinembargo, eltratarse de un derecho muy importante para los trabajadores, son
los representantes de éstos los que se ven obligados aacudiralos Tribunales para
queresuelva elconflicto, pues lainactividad de laempresa, en este supuestode veto,
juega en contra de los trabajadores, que son los mas interesados en salir de la

incertidumbre que constituye el desconocimiento de las fechas en las que han de
disfrutar sus vacaciones.
c) ¢ ES RECURRIBLE LA SENTENCIA DEL CONFLICTO COLECTIVO QUE PONE
FIN ALLITIGIO SOBRE FIJACION DE FECHAS DE DISFRUTE VACACIONAL?.
Elapartado 2-b) delart. 38 del E.T. previene que “si existiese desacuerdo entre
las partes, lajurisdiccion competente fijara lafecha que para el disfrute corresponda
ysu decision serairrecurrible”, sin que establezca diferenciaalguna sobre lafijacion
individual o colectiva; por otro lado, el art. 188, de la Ley de Procedimiento Laboral
de 1990, excluye del recurso de Suplicacion alas sentencias “que recaigan en los
procesos relativos alafechade disfrute de vacaciones”, sin que hagaalusion alguna,
al procedimiento instituido en el art. 125 de la misma Ley, por lo que debemos
entender que por cualquier procedimiento que se logre determinar la época de
disfrute vacacional, su sentencia sera irrecurrible, pronunciandose en este sentido
lasentenciade T.C.T. de fecha4 de Febrerode 1981, que declaré no haberlugar al
Recurso Especial de Suplicacion en Conflicto Colectivo sobre la fijacion de fechas
dedisfrute, al sefialar que “cuando lacuestion controvertida se centraen determinar
la fecha o época de su disfrute, como ahora ocurre, contra lo resuelto por el
Magistrado, en consonancia con lo dispuesto en los preceptos mencionados, no
cabra recurso alguno, lo que incluye al presente; y ello, impone declarar la
improcedencia de este recurso especial de suplicacion, y, en consecuencia, la
firmeza de la sentencia de instancia”. Este planteamiento se correcto siempre que
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la sentencia resuelva sobre fijacion o determinacion de fechas o época de disfrute
vacacional, sin que nadaimpida la posibilidad de un conflicto colectivo relativoa otro$
aspectos del derecho a las vacaciones, que tendra el correspondiente recurso de
suplicacion.
d) ¢ QUE AMBITO DECISIONAL PUEDE ABARCAR LAINTERVENCION JUDICIAL?-
Aunque elarticulo 38-2-b) esta redactado en términos muy genéricos, laintervencion
del Juez laboral en estos supuestos no puede consistiren realizaruna composicib"
de intereses, lo cual le esta vedado por no entrar dentro del ambito de sus
competencias, debiendo limitarse a aplicar el Derechoal casoconcreto, sinque, Pof
ello, sea necesariamente mision del 6rgano jurisdiccional la asignacion de 108
periodos del disfrute vacacional, sino la de dirimir el desacuerdo producido entré la
propuesta de laempresay lacontraofertarealizada por la representacion legal de 105
trabajadores.

6°.- Elementos definitorios

Nos encontramos en presencia de una prevision legal que posibilita a la empresa
realizar un propuesta de fijacion de periodos de vacaciones de todo su personal, con la
doble alternativa de cierre total de la actividad productiva, u organizar turnos sucesivos de
disfrute.

Estainiciativa, que ha de partir del empresario, en base a sus facultades de direccion
yorganizacion, necesariamente se ha de negociar con los representantes legales de 105
trabajadores; cuya negociacién se puede concluir con un acuerdo global sobre el
calendario de vacaciones, o simplemente con un desacuerdo, que significaun vetoa la
propuesta vacacional de la empresa.

Y estando prevista la intervencion de la jurisdiccion laboral, que como érgano neutrd
viene aresolver el conflicto planteado, se nos muestran todos los elementos para afirmar
que esta concreta institucion puede y debe ser calificada como un manifestacion de 105
derechos de control, y dentro de éstos, como un derecho de veto a unainiciativao decision
empresarial.

7°.- La fecha de disfrute de las vacaciones en los Convenios Colectivos

Dejando al margen aquellos convenios colectivos que se limitan, en esta exclusivd
materia, a realizar una remisién en bloque al art. 38 del Estatuto de los Trabajadores““’v
o copian literalmente este texto normativo“" y.otros similares, que sélo afiaden und
referencia de negociacion posterior?, como regla general, podemos advertir que el
derecho de veto en lafijaci6n colectiva del disfrute vacacional, sufre una ampliacién al sef
articulado en los convenios colectivos, ya que su contenido es extendido mas alla de las
dos estrictas circunstancias, de tumos organizados sucesivamente o suspension total dé
laactividad laboral.

La generalidad de los convenios colectivos establecen que el calendario o cuadro dé
vacaciones ha de ser elaborado por acuerdo entre laempresay los representantes de 105
trabajadores, asi, el convenio colectivo de las Empresas organizadoras del Juego del
Bingo sefala que “laempresay los representes legales de los trabajadores, elaboraran
durante el mes de Diciembre de cada afio, el cuadro de vacaciones del afio siguiente qué

(40)
(41)

(42)

Art. 20del C.C de Contratas Ferroviarias; Res. 14-6-90; B.O.E. 28-7-90.

Art. 17 del C.C. de Mataderos de Aves y Conejos; Res. 11-8-85; B.O.E. 25-8-85.

Art. 19del C.C. para las Industrias de Turrones y Mazapanes; Res. 24-9-90; B.O.E. 9-10-90.
Art. 28 del C.C. para las Industrias del Calzado, Res. 26-4-90, B.O.E. 23-8-90.
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debera exponerse en el tablon de anuncios™*?), y el convenio de Fabricacion de Helados
previene que el calendario de vacaciones se confeccionara por el Comité de empresa o
Delegados de personaly la Direccion dentro del primer semestre del afio, siendo expuesto
a continuacion de los tablones de anuncios”.“¥
En este mismo sentido, el convenio de laO.N.C.E. establece que “anualmente, y por
acuerdo entre la Direccion del Centroy los representantes legales de los trabajadores, se
fijaraen cada Centro de trabajo un calendario de vacaciones de todo el personal en el que
se compaginaran las preferencias de los trabajadores conlas necesidades del servicio™“,
el convenio de Tejas y Ladrillos, instituye que “todas las empresas elaboraran en
Diciembre de cada afo, en concierto con los representantes de los trabajadores, un
calendario de vacaciones en el que se fijaran las fechas en que cadatrabajador disfrutara
su periodo de vacaciones durante el aio siguiente que sera hecho publico a través del
tablon de anuncios”® y el convenio de Industrias Lacteas, entre otros muchos®“”,
preceptiaque “para que los trabajadores puedan programar las mismas, se confeccionaran
dentro de los dos primeros meses del afio los oportunos calendarios, de acuerdo con el
Comité de empresa o Delegados de personal”.“®
Junto a estalinea ampliadora de su contenido, existe otra que crea confusion al atribuir
la capacidad de pacto directamente a los trabajadores. Cabe sefalar en esta via el
convenio de Metalgrafica de Catalufia cuando indica que “lafijacion y distribucion de las
vacaciones se efectuara de comuin acuerdo entre las empresas y su personal”“®, o el
convenio de Estaciones y Servicioal establecer que “laempresa determinara el calendario
de vacaciones en los dos primeros meses delaiio obien enlos dos ultimos meses del afio
anterior, de comin acuerdo con los trabajadores”.5%

Sin embargo resulta significativa la existencia de convenios gue viene a restringir el
contenido del art 38 de E.T. en esta materia, al atribuirse a las empresas la facultad de
determinacion de las fechas del disfrute. Con toda claridad se pronuncia el convenio
Basico de Industrias Carnicas al seialar que “la direccion de la Empresa determinara la
épocadelaiio para el disfrute de las vacaciones, previa consulta a los representantes de
los trabajadores™®"), 0 elconvenio de la Industria Textil y de la Confeccion alestablecer que
“el periodo anual de vacaciones sera de treinta dias naturales, de los cuales veintitin dias
se disfrutaran ininterrumpidamente en ias fechas que sefiale la Empresa en [os tres
primeros meses del afio”.?

Por su singularidad merece ser citado el Convenio para las Empresas de Publicidad
que atribuye la decision altrabajador en el supuesto de incumplimiento de la Empresa, al
estipularse que “la empresaexpondra elcuadro de vacaciones el 1 de Mayo de cada aiio,
de acuerdo conlos trabajadores. De no cumplirse este requisito por parte de laempresa,
las mismas comenzaran a disfrutarse a partir de la fecha solicitada por el trabajador”.%

(43)
(44)

(48)
(47)

{48)
(49)
(50)
{81)

(62)
(83)

Art. 26 del C.C. de las Empresas Organizadoras del Jusgo del Bingo; Res. 24-5-85; B.O.E. 18-6-85; y art. 26
del Bingode Cataluiia; Res.18-6-85; D.O. Generalidad, 6-11-85.

Art. 26 de] C.C. de Fabricacion de Helados; Res. 15-2-82; B.O.E. 5-5-82.

Art.21delC.C.dela O.N.C.E.; Res. 23-8-89; B.O.E. 26-7-89.

Art. 28 del C.C.de Tejas y Ladrilios; Res. 25-3-85; B.O.E. 7-5-85.

Art. 36 del C.C. de Conservas Vegetales; Res. 30-4-85, B.O.E. 19-4-86.

Art. 46 del C.C. de las Empresas de Seguridad; §-3-36 B.O.E. 19-4-86,

Art. 20 del C.C. delindustrias Lacteas, Res. 21-7-86; B.O.E. 20-8-86

Art. 12del C.C. de Metalgrafica de Cataluiia, Res. 13-4-84, D.O. Generalidad 25-5-34.

Art. 22de) C.C.de Estaciones de Servicio; Res. 27-8-84; B.O.E. 2-7-84,

Art.50del C.C.de las Industrias Carnicas; Res. 2-4-82; B.O.E. 8-8-82 y el art. 36 del C.C. para las Industrias
de Conservas Vegetales; Res. 3-3-90; B.O.E. 28-8-90.

Art. 17 del C.C.de la Industria Textil yde la Confeccion; Res. 6-5-82; B.O.E 23-8-82.

Art. 18-3del C.C. para las Empresas de Publicidad; Res. 24-7-89; B.O.E. 11-8-89.
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V1.-EL DERECHO DE VETO EN LA FIJACION DE LOS SERVICIOS DE MANTENIMIENTO

Y SEGURIDAD EN LA EMPRESA EN CASO DE HUELGA:
1°.- Antecedentes y origen de la institucién

Haciendo un breve recorrido por los tratados Internacionales ratificados por Espafia,
nos encontramos, en primer lugar, con la Carta Social Europeade 1961, cuyaratificacion
tuvo lugar el 29 de Abril de 1980 (B.O.E. de 26-6-80), que en su articulo 6 se reconoce el
derecho de los trabajadores, en caso de conflicto de intereses, a emprender acciones
colectivas, incluido el derecho de huelga, sin perjuicio de las obligaciones que puedan
dimanar de los Convenios Colectivos; y asimismo, el Pacto Internacional de Derecho$
Econémicos, Sociales y Culturales, adoptado porla Asamblea General dela O.N.U. de 16
de Diciembre de 1966, y ratificado por Espafia el 13 de Abril de 1977 (B.O.E. de 30-4-77).
por el que los Estados se comprometen a garantizar el derecho de huelga, ejercido dé
conformidad con las leyes de cada pais.

ElComité de Libertad Sindical, 6rgano dependiente del Consejo de Administracion dé
la 0.1.T., que tiene por mision examinar la quejas relativas a violaciones de los derechos
sindicales, hatenido ocasién de pronunciarse en el espinoso tema de las limitaciones del
derecho de huelga. Asi, en el 12° informe, caso numero 60, ha seiialado que 1as
restricciones impuestas alas huelgas en ciertos sectores con el fin de hacer respetarl0$
reglamentos de seguridad, constituyen restricciones normales, y en el informe 69, caso
nam.307 aceptd también como restricciones normales al derecho de huelga en las minas
de carbon, aquellas limitaciones que, sin impedir el derecho a cesar la produccion,
negaban el derecho de hueigaalas personas necesarias para proteger las instalaciones
y cumplirlas medidas reglamentarias de seguridad; en ese mismo informe hizo notar que
en el sector publico podrian preverse algunas limitaciones al derecho de huelga, enelcaso
del personal de supervision y del personal encargado de las medidas de seguridad.

Yaenelderechointemo, elDecreto-Ley 5/1975 de 22 de Mayo, que reguié los conflictos
colectivos de trabajo en el final de la etapa franquista, con todas las limitaciones que |12
legislacién laboral de esta época contenia, instituy6 timidamente la huelgalaboral, y en el
articulo 20 exigia “laprestacion de los servicios necesarios parala seguridady mantenimiento
de los locales, maquinarias y materias primas para la ulterior reanudacion de las tareas,
declarando la huelga improcedente para el personal responsable de las citadas operaciones
o servicios.

Por su parte, el vigente Real Decreto-L ey de Relaciones de Trabajo, de 4 de Marzo de
1977, (R.D.L.R.T.) utilizando unaterminologia similar al Decreto-Leyanterior en su articulo
6-7 vino a establecer, en los albores del nuevo régimen democratico, que “el comité de
huelgahabrade garantizar durante lamismala prestacion de los servicios necesarios para
la seguridad de las personas y de las cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria,
instalaciones, materias primas y cualquier otra atencion que fuese precisa parala ulterior
reanudacion de las tareas de la empresa”, y continia afiadiendo en el tiltimo inciso que
“corresponde alempresario ladesignacion de los trabajadores que deban efectuar dichos
servicios.

Sinembargo, la sentencia del Tribunal Constitucional de 8 de Abril de 1981 que resuelve
el recurso de inconstitucio-nalidad promovido por los diputados socialistas Nicolas
Redondoy 51 mas, representados por el comisionado profesor José Vida Soria, contra
diversos preceptos del Real Decreto-Ley 17/1977, en su fundamento juridico nim. 20,
considera inconstitucional la designacion exclusiva por el empresario de los servicios de
mantenimientoy seguridad, y exige la participacion del comité de huelga en laadopcionde

estas medidas, en cuanto que esta obligado a garantizarias, pues resulta contradictorio
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que en la misma norma se exija al Comité de huelga la garantia de los citados servicios
y sefaculte alempresario paraque unilateraimente realice ladesignacion de los trabajadores
que deban prestarios.

A partir de esta sentencia en fa que se prevé unaintervencion de los representantes de
los trabajadores afectados por la huelga, en la designacion de los servicios minimos de
mantenimientoy seguridad en laempresa, sin que se matice el caracterylaamplitud con
la que han de participar, se ha ido configurando una jurisprudencia, una doctrinay una
practica de los interlocutores sociales, que han estructurado esta institucion como un
verdaderoderecho deveto, alintervenirambas partes en un plano de igualdad, al exigirse
el mutuo acuerdo en la determinacion de los servicios necesarios y al ser el 6rgano
jurisdiccional el competente en el conflicto que se derive de un supuesto desacuerdo.

2°.- Alcance de la decisién sobre los servicios de mantenimiento y seguridad

Indica el Tribunal Constitucional enla sentenciacitada que lahuelgaes un derecho de
hacer presion sobre el empresario, perono debe ser en modo alguno una viapara producir
dafios o deterioros en los bienes de capital, siendo cominmente aceptado que tales
previsibles perjuicios deben evitarse mediante la prestacion de unos servicios de
mantenimiento y seguridad; sin embargo, surgen numerosos problemas en torno a la
configuracion y alcance que dichos servicios hayan de tener.

Parece evidente que debe ser la empresa, por el mayor conocimiento que posee de
toda la infraestructura productora, la que tome la iniciativa en proponer los servicios de
mantenimiento y seguridad que en lamismahan de establecerse en casode huelga, yen
este sentido se pronunciael T.C. enla sentencia de referencia, cuandoen el F.J. nim. 20
sefiala que “las medidas de seguridad corresponden ala potestad del empresario, notanto
en atencidn a su propia condicion de propietario de bienes, cuanto en atencion a su propia
condicion de empresario, y, en virtud de ello, como consecuencia de las facultades de
policia de que en el seno de la empresa esta investido.

Noobstante, la propuesta empresarial ha de venir delimitada por el propio concepto de
servicios de mantenimiento y seguridad, que deben, en primertérmino, ser diferenciados
de los servicios esenciales de la comunidad, igualmente amparados en elR.D.L.R.T., si
bien, en el parrafo segundo de su articulo 10. Aunque ambas instituciones implican una
limitacion a determinados trabajadores de ejercicio de su derecho de huelga, aitener que
desarrollar en laempresa unas funciones concretas, las finalidades que se persiguen con
los mismos son totalmente distintas, ya que, los servicios de mantenimiento centran su
interés en proteger las personas y las cosas relacionadas con la empresa, sin ejecutar
ninguna actividad productiva; mientras que los servicios esenciales de la comunidad
tienen por objeto defender el interés general de la colectividad, desarrollando, aun
reducidamente, actividad productiva de prestacién de servicio. OjedaAvilés indicaque los
servicios de mantenimiento se distinguen faciimente de los servicios minimos de la
comunidad desde un enfoque abstracto, pues éstos se dirigen “ad intra” de la empresa,
paraproteger laintegridad de las personasy los bienes alobjeto de reanudar posteriormente
la actividad, y se exigen por el art. 6.7 D.L.R.T. en toda huelga: vigilancia, engrase de
maquinaria, etc. Los minimos se dirigen en cambio “ad extra”, hacia los usuarios y
consumidores, e implican una produccion o prestacion®¥. Enlamismalinea se pronuncia
el T.C.T. que enla sentencia de 9 de Julio de 1985 establece que “el primeroviene referido
a la paralizacion de la actividad productiva que toda hueiga implica, ya que una de las

(54

——

Derecho Sindical, pag. 376
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finalidades de las medidas que se adoptan es el posibilitar lareanudacion de la actividad,
aparte de mantener la seguridad de las personas y las cosas, mientras que el asegurar
elfuncionamiento de los servicios esenciales de lacomunidad, sélo puede producirse ef
huelgas que afecten a empresas encargadas de servicios publicos y, en este caso, se
parte del mantenimiento de la actividad productiva aunque sea en parte, lo cual suponé
ciertamente un menoscabo del derecho de huelga que se justifica por la atencion qué
merece elinterés de los usuarios de servicios publicos comotitulares de derechos civico
constitucionalmente protegidos”.
Continuando con la delimitacion de la propuesta sobre los servicios de mantenimiento
y seguridad en la empresa, es unanimemente aceptado por la doctrina que la iniciativd
negociadora debe abarcar tanto la determinacion de los servicios que se deben prestal:
como ladesignacion de los trabajadores concretos que deban desarrollarios. En cuanto
a los servicios que deban prestarse vienen delimitados por el contenido del propio art.
6-7 que pueden ser agrupado en tres bloques:

- Losservicios de seguridad alas personasy alas cosas que habitualmente se hayan
venido prestando, sin que deban seraumentados como consecuencia de la huelga-

- Los servicios de mantenimiento relativos a los locales, maquinarias, instalaciones
y materias primas.

- Cualquier otra atencion de mantenimiento que sea necesaria para la ulteriof
reanudacion de la tareas de la empresa, una vez que haya concluido la actividad
huelguista.

Siguiendo a Gonzalez Biedma resta aclarar que “de la propia naturaleza de estoS
servicios se deriva esta conclusion: el mantenimientoy la seguridad han de tener com®
fronteralogicalo que pueda calificarse como actividad productiva, pues es precisamenté
la negacion de ésta el objetivo inmediato de la huelga. Laobligacion de prestar aquello$
servicios se entiende como una limitacion interna del propio ejercicio de la huelga, y como
tal, ha de ser contemplada restrictivamente”. Se trata, portanto, de servicios marginales$
que han de reducirse al minimo posible.®®

Enlorelativo alos trabajadores que deban desempefiar las tareas que constituyen 105

citados servicios, solo cabe deducir del R.D.L.R.T. que han de ser trabajadores de 13
empresa, pues con gran énfasis el art. 6-5 prohibe al empresario la contratacion de
trabajadores para sustituir a los huelguistas, y s6io en caso de incumplimiento de 1as
obligaciones concernientes a estos servicios, le posibilitala contratacion de trabajadores
ajenos a la empresa, para la realizacion exclusjva de estas tareas.

3°.- Organo ligitimado para ejercer el veto

El Real Decreto-Ley 17/1977, que en el apartado 2 de su articulo 3°, faculta a l0S
representantes y alos propios trabajadores directamente para acordar la declaracion de
huelga, (facultad que fue ampliada por la sentencia de 8 de Abril de 1981 alas organizaciones
sindicales con implantacion en el ambito al que la huelga se extiende) en el Gitimo parrafo
del apartado 3 del mismo articulo exige que la comunicacion de la hueiga exprese ia
composicion del comité de huelga, 6rgano que, regulado en el articulo 5°, tiene como
mision la organizacion y el control de la misma.

El comité de huelga se convierte de esta forma en el 6rgano representativo de los
trabajadores afectados por la situacion conflictiva, y legitimado, por tanto, para “participar

encuantas actuaciones sindicales, administrativas y judiciales se realicen parala solucion

(656) Eduardo GonzalezBiedma, “Los servicios de seguridad y mantenimiento en la empresa durante la hueiga”,

Relaciones Laborales, n° 8, Mayo 1990, pag. 34 Madrid.
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delconflicto”, segin previene el parrafotercero de articulo 5° dei Real Decreto-Ley citado.
De ello se deduce que el comité de huelga es el érgano facultativo para negociary concluir
acuerdos con la empresa en materia de servicios de mantenimiento y seguridad en
situaciones conflictivas, siendo el inico 6rgano con posibilidades de vetar la propuesta que
referente a estos servicios se formule por la misma, siempre, claro esta, que no se logre
un acuerdo en este sentido.

En cuanto a su composicion, éste no puede sobrepasar de doce personas, que
deberan sertrabajadores del propio centro de trabajo afectado por el conflicto, cuando las
huelgas no exceden de ese ambito, pero considerandose inconstitucional tal exigencia
cuando las huelgas comprendan varios centros de trabajo, (s. T.C. de 8-4-81-).

Por su parte, el T.C.T. ha delimitado con precision la capacidad, las caracteristicas de
su composicion y las funciones que tiene encomendado el comité de huelga, en la
sentencia de 27 de Octubre de 1986, en la que expresa que:

a) “Elrepetido Comité de Huelga, se articula en nuestra normativacomo un érgano de
representatividad excepcional uocasional, estoes, aresultas del evento conflictivo
de la huelga y con una temporalidad en su trato derivada de la misma duracion de
aquélla-art. 5 “infine”y 6-7 del Real Decreto-L_ey 17/1977 de 4 de Marzo-, como una
especie de “organointerno de la empresa en materia de seguridad” segun lo alude
el art. 10-3 de la Ley de Libertad Sindical de 2 de Agosto de 1985, y que como tal,
responde a un completo haz de prescripciones en cuanto a su constitucion,
funcionamientoy cometido especifico, que no es posible trasvasar del exacto perfil
con que se delimita “ope legis”.

b) De consiguiente, sien referenciacon eltextolegal delreiterado Real Decreto-Ley 17/
1977, que, basicamente absorbe su ordenacion, dicho Comité, en cuanto a su
composicion, habra de mencionarse en los varios extremos de la llamada
“comunicacion de huelga” de suart. 3-3-2y por su indole electiva sigue los dictados
deltranscritoart. 5-1, sinque puedaexceder de 12 personas -que seantrabajadores
y sin quetengan necesariamente, que pertenecer al Comité de Empresa-, siendo su
cometido nuclear el de “participar en cuantas actuaciones sindicales, administrativas
0 judiciales se realicen para la solucioén del conflicto” -citado art. 5 “in fine"-; si
ademas segun el 6-7, sus funciones especificas son “Elcomité de huelga habra de
garantizar durante la misma la prestacion de los servicios necesarios para la
seguridad de las instalaciones, materias primas y cualquier otra atencion que fuese
precisapara laulterior reanudacion de las tareas de laempresa”. y noexiste ninguna
otra norma de especificaaplicacion, habra porla misma onda ordenadoraen cuanto

. alconflicto que la del resto de los trabajadores, y entre ellas, la principal, es lade la
eficacia suspensiva del contrato de sus componentes atenor del art. 6-2".

Como establece lareferida sentencia ademas de su actuacion general, encaminadaa
la solucién satisfactoria del conflicto, que se concreta, como ya se ha sefialado, en su
participacion en el proceso de negociacion, defendiendo los intereses de los trabajadores
huelguistas, alcomité de huelga se le atribuye, asimismoenelart. 6-7 delR.D.L.R.L., ser
garante de la prestacion de los servicios de mantenimiento y seguridad que durante la
huelga sean necesarios; esta exigencia expresada de forma directa por el Real Decreto-
Leyy ratificada en el fundamento juridico nim.20 de la sentenciadel T.C. de 8 de Abril de
1981, no puede ser entendida sino como un deber de colaboracion y abstencion de boicot
en la configuracion de estos servicios, pues como acertadamente razona Gonzalez
Biedma®® el comité de huelga carece de potestades disciplinarias o coercitivas sobre los
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trabajadores que deban realizar los servicios que hade asegurar, y sin que, por otra parte,
tenga posibilidades de control sobre la prestacion de los servicios de mantenimiento Y
seguridad que estos han de realizar.

4°.-La participacién entendida como negociacién paritaria

Alexigir, el fundamento juridico nim. 20 de la sentenciade T.C.T. de 8 de Abrilde 1981,
la participacion del Comité de huelga en la determinacion de los servicios de mantenimiento
y seguridad, sin clarificar la modalidad participativa mas adecuada a este caso y sif
concretar el grado o nivel de intervencion en relacion con la empresa, se conducé
inexorablemente ala apertura de un periodo de negociacion en un plano de igualdad; asi
lo ha entendido la Sala 3° del T.S. que en sentencia de 17 de Enero de 10985 sefiala qué
“el articulo 6-7 del Decreto-Ley 17/77 implica, al propio tiempo, una limitacion de loS
poderes de disposicion de la empresay la obligacion del Comité de huelga de garantizar
que dichos servicios se presten, perono significa que el empresario 0 el Comité de huelgad
tengan por si solos, independientemente, la facuitad de decidir cuando son necesarios
esos servicios, pues es preciso el acuerdo entre ambas partes asi como también en
cuanto ala designacion de los trabajadores que deben efectuardichos servicios , después
que lasentencia del Tribunal Constitucional de 8 de Abrilde 1981, entendiera que la Glitima
parte de dicho precepto, referente a la designacion de los trabajadores, habia devenido
inaplicable porla Constitucién”.

Enigual sentido se ha pronunciado el T.C.T. en la sentencia de 10 de Julio de 1984 al
indicar que “al establecerse enla (sentencia) del Tribunal Constitucional que no correspondé
exclusivamente al empresario la designacion de ios trabajadores que han de cumplir l0S
servicios minimos, no implica atribuir, también en exclusiva al Comité de huelga dicha
designacion, que debe llevarse coordinadamente a cabo”; y la sentencia de 27 dé
Septiembre de 1985, siguiendo idéntico criterio, establece que “la adopcion de tales
medidas es actualmente unaactividad compartida entre el Comité de huelgaylaempresa,
correspondiendo a aquél garantizarias lo que exige, obviamente, unacuerdo de las partes
sobre el particular; pero el problema surge cuando no se consigue tal acuerdo; en tal

supuesto, como ha declarado las recientes sentencias de esta Sala de 25 de Marzoy dé
3 de Juniode 1985, no se puede aceptar latesis -seguida en la sentencia de instancia- dé
que la empresa imponga unilateralmente su criterio”.

La posicion de nuestra doctrina, en eltema concreto de la modalidad participativa qué
debe imperar, es practicamente unanime, aunque se discrepe en laforma de resolver un
posible desacuerdo en la determinacion de tales servicios; asi en palabras de Cruz Vilialon
“esta participacion debe plasmarse en unas conversaciones y un acuerdoconjunto formal
entre empresarioy Comité de huelga, cuyo contenido abarcaratanto las labores concretas
a cubrir por los servicios de seguridad y mantenimiento, como la designacion de cuales
seran los trabajadores que deberan llevarlos a cabo. Dicho en sentido negativo, no s
aceptable la atribucion a una sola de las partes del protagonismo principal en la decision,
relegando laintervencion del otro sujeto a unamera informacion o consulta no vinculante-
Cada uno de ellos actia en defensa de intereses propios, tutelables en un plano de
igualdad. El empleador, con el objeto de asegurar la ausencia de dafio en las personas 0
las cosas; el Comité de huelga, para impedir que tales servicios se utilicen como

instrumentode eludirla presion y perjuicios econémicos propios de toda hueiga. De ahi qué
el procedimiento que mejor garantiza unay otra finalidad es la exigencia de acuerdo formal
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entre empresario y Comité de huelga®”; y, por su parte, Gonzalez Biedmaestimaque a
pesar “de laconstatacion de los inconvenientes expuestos nopuede deducirse gue exista
una formula mejor ni mas ajustada al planteamiento del Tribunal Constitucional que la de
la negociacion entre el empresario y los representantes de los trabajadores, Si bien es
cierto que esta solucion planteaa suvez serios problemas, y que tampocoresultaidonea
desde el punto de vista de su puesta en practica, es la Gnica que casaajustadamente con
la declaracion de inconstitucionalidad de la designacion hecha “unilateraimente por el
empresario”. Precisamente al resultar que ello se considera inconstitucional parece
quererse decir que para que sea respetada la Ley Fundamental la designacion de los
servicios de mantenimientoy seguridad hade realizarse “bilateralmente”, y esabilateralidad,
salvo que se le quiera atribuir un caracter de meraapariencia, sélo puede traducirse en el
consenso mutuo”.

Sin embargo, cuando no se produce el acuerdo deseado en la designacion de los
servicios, la soluciones aportadas por nuestra doctrina han sido diversas, yendo desde
aquellos que consideran que esta facultad debe recaer en el comité de hueliga, como
érgano al que corresponde garantizar dichos servicios, hasta los que la atribuyen al
empresario, enorden a sus poderes de direccion yorganizacion de ia actividad empresarial
y alos intereses patrimoniales del mismo, pasando por los que buscan terceras vias en
la negociacion colectiva, en el arbitraje privado, etc.

Igual de vacilante han sido en este temalas aportaciones realizadas porlos Tribunales.
Asi, junto a numerosas sentencias que se pronuncian por la necesidad de acudir a la
jurisdiccion social para que decida lo procedente, surgen sentenciacomoladel T.C.T. de
31 de Mayo de 1982, que con criterio disparindica: “aunque el ap. 2° c) de la sentencia del
Tribunal Constitucional de 8 de Abril de 1981 declarala inconstitucionalidad cualificada o
parcial del articulo 6-7 del R.D-Ley de 4 de Marzo de 1977 -s6lo en cuanto que confiere
exclusivamente al empresario la facultad de nombrar los trabajadores encargados de
velar, mientras lahuelga dure, porlaconservacion de maquinaria, instalacionesy bienes-
, el paragrafo 20 de sus fundamentos juridicos cuida de advertir que la intervencion del
comité de huelga en tai designacion lleva consigo un deber de asegurar el cumplimiento
de aquellas prevenciones, con lainevitable secuela de que la huelga en que el comité no
contribuya podra considerarse ilicita por abusiva. La inhibicién de este organismo debido
alas discrepancias y falta de acuerdo sobre el nimero de componentes de la unidad de
mantenimiento mencionada se suplié con su designacion por el empleador ante el dilema
de actuarasi o consentir ladesproteccion de aquellos bienes y aceptarlos inconvenientes
de la reanudacion insatisfactoria del ciclo productivo una vez terminada la huelga.

No peca de abusivo el comportamiento empresarial consistente en reaccionar contra
lo que la jurisprudencia constitucional hatildado precisamente de abuso, caracterque, a
laluz delart.7-2y 2 del C. Civ., adquiere la faita de cooperacion del comité de hueiga que
-vuinerando la elementaiobligacion de buena fe exigible conmas intensidad sicabe, enla
esfera de las relaciones colectivas- ha expuesto los bienes de produccion y capital a
riesgos cuya admision por el empresario iria mucho mas alla de los limites que, en virtud
de losarts. 28-2y 53-1de la Constitucion, tolera el llamado contenido esencial del derecho
fundamental que se discute. El empieador ha obrado en una situaciéon de necesidad
colectiva o, si se prefiere, no exigibilidad de conducta distinta de la que, proponiéndose
impedirun mal probable, y sin otralesion que laformal de laregia que le prohibian designar

——

(87) JesiusCruzVillalén, “La ausenciade acuerdo en ladesignacion de los servicios de seguridad y mantenimiento
durante el desarrolio de la huelga”, Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo CIVITAS, n° 23, Julio-
Septiembre-1988, pig. 437, Madrid.

“——
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unilateralmente los miembros de la unidad de mantenimiento referida, no proviene de
obstruccion o iniciativa dolosa de su parte, y en modo alguno se le puede someter a un
deterioro patrimonial sélo condicionado por las restricciones propias de lafuncion social
de la propiedad, o el sacrificio anejo a la expropiacion forzosa art. 33-2 y 3 de la
Constitucién.

Por nuestra parte estimamos que lano conclusién de acuerdo con la determinacion de
los servicios de mantenimiento y seguridad,- sin entrar a valorar la actitud colaboradora:
diligente o no obstruccionista del comité de huelga-, significa un veto a la propuestd
realizada por la empresa, y que la solucion la conflicto planteado hay que encomendarid
aun tercero neutral. Ante la carencia de una regulacion especifica, parece que deba séf
la jurisdiccion social guien asuma tal cometido.

5°.- Intervencion de la jurisdiccion social como érgano neutral

Al margen de las dudas que puedan suscitarse por la ausencia de una regulacion dé
lahuelgaacorde con los planteamientos constitucionales y las disfunciones originadas por
la sentencia del T.C. de Abril de 1981, la (inica via que permite una solucién coherente 12
problema del desacuerdo en la determinacion de los servicios de mantenimiento ¥
seguridad en la empresa, es acudir a la jurisdiccion social para que mediante und
sentenciaresuelva el conflicto planteado.

Este, como ya se dijo, es el criterio generalizado de nuestra jurisprudencia, que deé

forma contundente se expresa en la sentencia de 25 de Marzo de 1985, entre cuyas
consideraciones se sefiala que “la adopcion de las medidas de seguridad nocompete dé
manera exclusiva a la empresa, sino que en ellas participa el comité de huelga, que €S
quien las garantiza, con lainevitable secuela de que la huelga en que el comité no presté
esta participacion podra ser considerada comoilica por abusiva”. Pero es perfectamenté
posible que en el senode esa participacion hayadiscrepancias o puntos sustanciaimente
contrarios entre elcomité de huelgayelempresario, que versen sobre lanecesidad misma
y sus circunstancias, pues latesis empresarial que desorbitara los servicios de seguridad
y mantenimiento podria desembocar en una limitacion del derecho constitucional dée
huelga, y seria una actuacion jurisdiccional (art.24.1 C.E.) la que pudiera plantear a 12
Magistratura de Trabajo de cualquiera de las partes, con la obligada tramitacion urgente
del proceso que al efecto se siguiera,”; y en la sentencia de 5 de Mayo de 1986 esta A0
Tribunal reitera el mismo planteamiento: “siendo evidente que, tras la declaracion del
inconstitucionalidad por S. de 8 de Abril de 1981 del TC. delart. 6.7 Gltimoinciso RDL4 de
Marzo de 1977, que atribuia en exclusiva al empresario la designacion de aquellas
medidas, tanto respecto de los trabajadores que deben realizarlas como de los servicios
o puestos a cubrir es actualmente una actividad compartida entre el Comité de huelgay
la empresa, correspondiendo en todo caso a aquél garanti-zarias -FJ 20 de la referida
sentencia- lo que obviamente exige un acuerdo sobre el particular, pero el problema surge
cuando no se consiga tal acuerdo; en tal supuesto- como han declarado el TCT 5 en SS
25 Marz. 3 Jun. y 27 Sep. 1985- no se pueda aceptar la tesis de que una de las partes
imponga unilateralmente ala otra su criterio (que es lo que subyace en el presente caso)
sino que tal situacion conflictiva autoriza a cualquiera de ellas a pedir la tutela judicial
(art.24.1.CE), loque obliga al 6rganojurisdiccional de instancia atramitar el proceso laboral
con la celeridad y urgencia que exige un planteamiento de esta naturaleza”.

Partiendo de la base de que es la jurisdiccion social la que interviene en la resolucion
del conflicto planteado, el primer problema a resolver consistird en determinar el
procedimiento adecuado paradirimir lacontienda; y alaluz delnuevo Texto Articulado de
laLeyde Procedimiento Laboral, de 27 de abril de 1990, se nos aparecen dos modalidades
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procesales por las que se puedan encauzar las litis que surjan de los desacuerdos en la
determinacion de los servicios estudiados.

Porunlado, esta el proceso de conflictos colectivos recogidoen el art. 150y siguientes
de dicho Texto Articulado, que admite las demandas que afectenaintereses generales de
un grupo genérico de trabajadores y que permite que sean promovidos por los érganos de
representacion legal o sindical. Este proceso, con la nueva reforma se ajusta cada vez
mas alas necesidades de urgencia que exige laadopcion de los servicios de mantenimiento
y seguridad, al poder plantearse directamente ante el Juzgado o Tribunal competentey al
ser ejecutiva la sentencia que se dicte, sin perjuicio de los recursos que contra lamisma
puedan interponerse, con el inconveniente de tener que acompaiiar a la demanda la
cenrtificacion de haber intentado la conciliacion previa.

Por otro lado, encontramos el proceso de tutela de los derechos de libertad sindical,
cuyos tramites tambiéntienen caracter de urgentes, sibien, en el supuesto que nos ocupa,
solo sera posible su interposicion, cuando la empresa, omitiendo la participacion del
Comité de huelgaen la designacion de los servicios, los implante unilateralmente, violando
elcontenido del derecho de libertad sindical, sin que simples discrepancias, desacuerdos
o disparidad de criterios, en cuanto alos servicios a adoptar o alas personas que han de
desempeiiarios, puedan ser considerados como violacion de la libertad sindical u otro
derechofundamental.

Cuestion, asimismo, controvertida es la posicion que debe ocupar cada una de las
partes en estos conflictos, y en este sentido se hace necesario adelantar, que no cabe
atribuirle al comité de huelga de forma exclusiva, la posicion de demandante, pues es la
empresa, la parte mas interesada en clarificar la incertidumbre que crealaindeterminacion
de estos servicios.

En esta linea se ha pronunciado la jurisprudencia en repetidas ocasiones. Asi la
sentenciadel T.C.T. de 3 de Junio de 1985, entiende que la discrepancia entre las partes,
durante la huelga, sobre el adecuado establecimiento de los servicios de seguridad y
mantenimiento, puede producir una situacion conflictiva derivada de la controversia entre
el comité de huelga y el empresario, que legitima a ambos a pedir ia tutela jurisdiccional
y que obliga ala Magistratura a tramitar el proceso laboral con las soluciones de celeridad
y urgencia adecuadas, y la sentencia antes citada del T.C.T. de 5 de Mayo de 1986, que
reconoce que la situacion conflictiva originada por la fafta de acuerdo en la determinacion
de estos servicios, autoriza a cualquiera de la partes a pedir la tutela judicial, maxime
cuando no existe ningn inconveniente procesal, al permitir el articulo 151 delnuevo Texto
Articulado, que asociaciones empresariales y empresarios puedan promover procesos de
conflictos colectivos.

Queda, por ultimo, resolver la cuestion relativa al Ambito decisional del juez iaboral en
los supuestos de desacuerdos en la determinacion de estos servicios. La solucion viene
tremendamente mediatizada por la generalidad con la que esta redactado el art. 6-7 del

R.D.L.R.T., peroes claro que lajurisdiccion social no puede, por no ser su funcion, realizar
una composicion de los intereses que laten en el conflicto, sino valorar sila propuestade
laempresaes ajustadaalaactual normativareguladora, teniendo en cuentalas alegaciones
empresariales y la contraoferta del comité de huelga. En definitiva, su ambito decisional
esta limitado a los términos del desacuerdo, valorando la legalidad de cada una de las
posiciones, es decir, el contenido del pronunciamiento judicial no debe liegar mas alla de
los términos del desacuerdo, siendo éste el limite que vincula el ambito de la decision
judicial, unavez oidas y valoradas las posiciones de las partes enlitigio y sus fundamentos

legales.
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6°.- Amnesia de los Convenios colectivos en la determinacién de los servicio$

de mantenimiento y seguridad

Los Convenios Colectivos orientados todavia, por los esquemas, los contenidos ¥ la
dinamica, que la etapa dictatorial anterior imprimio a la negociacién colectiva, han sido
incapaces de acceder alaregulacion de los aspectos mas elementales de lahuelga, 00"‘_°
forma de expresion de la conflictividad laboral. Eso ha dado comoresultado, Ia inexistencid
en los Convenios colectivos de normas y procedimiento para la determinacion de 105
servicios de mantenimiento y seguridad en las empresas en supuestos de huelga.

Solo en términos genéricos han sido abordado por éstos los Conflictos Colectivos. 2
través, principalmente, de dos vias: a) otorgando a las Comisiones Paritarias dé
Interpretacion facultades paraintervenir en los conflictos, tanto individuales como colectivos:
mediante procedimientos de conciliacion, mediacion oarbitraje, siempre que voluntariamente
se solicite por las partes®®; y b) creando procedimientos voluntarios de solucién de
conflictos colectivos al margen de las comisiones Mixtas de interpretacion o con 12
intervencion de estas®?

Vii.- OTRAS MANIFESTACIONES DE DERECHOS DE VETO INSTITUIDAS POR

CONVENIOS COLECTIVOS

1°.- Determinacion de la naturaleza estructural de las horas extraordinarias

ElReal Decreto 92/1983, de 19 de Enero, sobre cotizacion a la Seguridad Social realiz?
en su articulo 7°, una division de la cotizacion adicional sobre las remuneraciones pof
horas extraordinarias, establecido paralas mismas un tipo diferente, segin tengan o no:
laconsideracion de estructurales, con la exigencia afiadida de que tal naturaleza deba séf
pactada en convenio colectivo.

Al objeto de desarrollar y puntualizar el escueto mandato del citado Real Decreto, ¢
dictalaOrden del Ministerio de Trabajoy de Seguridad Social de 1 de Marzo de 1983 sobré
cotizacion adicional a la Seguridad Social por horas extraordinarias, que siguiendo el
contenido del Acuerdo Interconfederal para 1983, tiene comofinalidad dar una definicion
de las mismas y establecer el procedimiento que garantice el control de las cotizacione$
por tales horas y la participacion de los representantes de los trabajadores en sV
calificacion, tratando de evitar que tal decision quede al libre arbitrio de las empresas.

Lacitada Orden Ministerial, aplicando correctamente el Real Decreto 92/1983, entiendé
que lacalificacion de las horas extraordinarias estructurales, corresponde alos Convenio$
Colectivos y que la determinacién concreta de cuales deban tener tal naturaleza, “s€
llevara a cabo por acuerdo entre la Direccion de la Empresa y los representantes del
personal del centro de trabajo donde se hubiere realizado” (art.3°).

De los preceptos comentados se deduce que la determinacion de la naturalezd
estructural de las horas extraordinarias es una decision compartida, en la qué
necesariamente han de intervenir los representantes legales de los trabajadores:

(58)

(59)

Art.63del C.C. para las Empresas Organizadoras del Jusgo del Bingo, Res. 6-6-89; B.O.E. 26-7-89.

Art.5 del C.C. para lasindustrias del Calzado; Res. 26-4-90; B.O.E. 23-5-90.

Art.44del C.C.de la Industria Quimica, Res. 21-5-90, B.O.E.; 29-5-90

Art.§ del C.C. para las Empresas de Seguros y Reaseguros; Res. 3-8-90; B.O.E. 1-9-90

Art. 33del C.C. para las Oficinas de Farmacia ; Res. 24-9-90; B.O.E. 10-10-90.

Art. 87 y siguientes del C.C. para las Industrias Extractivas del Vidrio y la Cerimica; Res. 19-6-89; B.O.E. 4-7-89-
-Disposicién Adicional sextadel C.C. para las Industrias del Frio Industrial; Res. 21-5-90; B.O.E. 30-5-90-
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estableciendo, al efecto, un procedimiento de participacién que se concreta en las
siguientes fases:

a) Unprimer momento de iniciativaempresarial, en el que propone alos representantes
de los trabajadores las horas extraordinarias que deban ser calificadas como
estructurales.

b) Un segundo periodo de negociacion, en el que, alternativamente, cabe la posibilidad
de un acuerdo, que hace viable los tramites posteriores de remision a la Direccion
Provincial de Trabajoy liquidacién de cuotas ala Seguridad Social, o el desacuerdo
que dificulta 1a citada liquidacion y constituye un veto a la propuesta empresarial.

¢) En ultimo término, aunque con una articulacion deficiente, se prevé laintervencion
de laAutoridad Laboral que resolvera el veto interpuesto por los representantes de
los trabajadores y manifestado en la disconformidad con la calificacion efectuada por
laempresade las horas extraordinariastrabajadas en elcentro, sin perjuicio que de
forma provisional se efectie laliquidacion de acuerdo con larelacion confeccionada
inicialmente por ella.

Ejerciendo lafacultad negociadoraque los anteriores preceptos otorgaalos interlocutores
sociales, en orden a determinar la naturaleza estructural de horas extraordinarias, las
comisiones negociadoras de lamayoria de los Convenios Colectivos negociados a partir
de 1983, recogen en su articulado una relacion de circunstancias por las que pueden
considerarse las horas extraordinarias como estructurales®”, dependiendo de las
caracteristicas del sector productivo, y se afade que “la Direccion de laempresainformara
mensualmente al Comité de Empresa, a los Delegados de Personal y Delegados
Sindicales sobre elnimero de horas extraordinarias realizadas, especificandolas causas
y, en su caso, la distribucion por secciones. Asimismo, en funcion de estainformaciony de
los criterios arriba sefialados, la empresa y los representantes de los trabajadores
determinaran el caracter y naturalezade las horas extraordinarias” y en caso de desacuerdo
se prevé la intervencion de la autoridad LLaboral competente.®©"

Asi pues, la regulacion de las horas extraordinarias estructurales en los Convenios
Colectivos responde a la figura de un derecho de veto, al constituir una iniciativa
empresarial que se somete a negociaciony que en el supuesto de desacuerdo interviene

en la solucién un organismo neutral.

(80)

(81)

Art. 26 del C.C. de Grandes Almacenes; Res. 8-4-383, B.O.E. 19-4-83

Disposicion TransitoriasegundadelC.C. de Curtidos, Correasy Cueros Industriales; Res, 26-3-84, B.0.E.26-5-84
Art. 9.4del C.C. de Pastas, Papel y Cartén; Res. 19-2-85; B.O.E. 16-3-85.

Art. 37 del C.C. de Industrias Quimicas, Res. 27-3-85; B.O.E. 23-4-88.

Art. 36 dei C.C. de Perfumeria y Afines, Res. 23-4-85; B.O.E. 21-4-85.

Art. 12del C.C. de Vidrio, Ceramica e Industrias afines; Res. 7-3-85, B.O.E. 8-4-85.

Art. 17 dei C.C. de Empresas de Jardineria; Res. 3-12-385; B.O.E. 14-1-86.

Art. 9del C.C. de Agencias de Viajes; Res. 16-5-85; B.O.E. 22-4-85.

Art. 25 del C.C.de Tejas y Ladrillos; Res. 25-2-85; B.O.E. 7-5-88.

Art. 43del C.C. de Empresas de Seguridad, Res. 5-3-86; B.O.E. 19-5-86.

Art. 30del C.C. de Conservas, Semiconservas y Salazones de Pescado; Res. 27-8-86; B.O.E. 17-9-86.

Art. 11 dei C.C. de Combustibles Sélidos, Res. 26-4-90; B.O.E. 18-8-90.

Disposicion Transitoria primeradel C.C. de Empresasde Seguros y Reaseguros; Res. 3-8-90; B.O.E. 1-9-90.
Art. 13del C.C.de laIndustria Azucarera; Res. 24-7-89; B.O.E. 5-8-89.

Art. 18dei C.C.de Entidadesde Financiacion yArrendamiento Financiero (LEASING); Res.5-7-89.; B.O.E. 11-8-89.
Art. 35 del C.C.de Empresas de Ingenieriay Oficinas de Estudios Técnicos; Res. 1-8-89; B.O.E. 19-6-89.
Art. 33del C.C. para ol Sector de Grandes Almacenes; Res. 18-8-89; B.O.E. 27-6-39

Art.43del C.C. de Empresas de Seguridad; Res. 4-4-90; B.O.E. 10-5-90.

Art. 17-3del C.C.de Empresas de Jardineria; Res. 3-12-85; B.O.E. 14-1-86; Res. 9-8-89; B.O.E. 23-8-89.

[ —
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2°.- Intervencion de los representantes de los trabajadores en los ascensos de
categoria

Los convenios colectivos, al regular los ascensos de categoria, otorgan, de manera
uniforme, a la empresa la facultad de libre designacion para todas aquellas categorias
profesionales o puestos de trabajo que impliquen mando o confianza, y que viene 8
concretarse en el personal que ejerce funciones directivas, técnicas o de jefatura. Sin
embargo, para los ascensos en las restantes categorias profesionales, establecen
diversos procedimientos, en los que setienen en cuenta, laantigiiedad, los conocimientos
y la experiencia de los trabajadores de las categorias inmediatamente inferiores.

Los procedimientos de seleccidon se desarrolian a través de distintas fases, en las
cuales pueden intervenir, de forma decisiva, los representantes de los trabajadores.

En primer término, se plantea la necesidad de elaborar el sistema de valoracion dé
méritos y la pruebas de aptitud que se les ha de aplicar alos trabajadores concursantes
alaplaza. asi existen convenios que establecen que “el sistema de valoracion confeccionado
porlaDireccion sera preceptivamente dictaminado por el Comité de Empresao Delegados
de personal, en sucaso, y en el supuesto de que se produjese desacuerdo porestimar los
representantes de los trabajadores que el sistema carece de objetividad, en reunién
conjunta, ambas partes trataran de negociar una solucién concordada. Sia pesar de ello
fueramaterialmente imposible alcanzar el acuerdo, quedara abierto a los trabajadores |2
via de reclamacion ante la Inspeccion de Trabajo*®?, otros, mas escuetamente se limitan
asefalar que “la prueba de capacidad sera controlada por laempresaylos representantes
de los trabajadores de lamisma, y para el supuesto de desacuerdo, la prueba debera ser
supervisada o aprobada por la Comision Ejecutiva Provincial de Empleo®® o por la
Comision Mixta de Interpretacion del Convenio.®4

En términos menos precisos, otros convenios®® crean una Comision Mixta Calificadora
compuesta por dos miembros designados por la Direccion de la Empresa y dos
trabajadores designados por el Comité de Empresa, quienes de mutuo acuerdo, deberan
elaborar el programa de materias que se exigira en las pruebas de aptitud, sin que se
prevea nada sobre la solucion de un previsible desacuerdo en esta tarea.

En segundo lugar, también se articula la participacion con posibilidades de vetar,
interviniendo en las Comisiones Mixtas de Seleccion, sobre todocuando las mismas estan
constituidas de forma paritaria por presentantes de laempresay de los trabajadores, como
se haobservado enlos convenios de Conservas Vegetales e Industrias Ceramicas, enlos
que se prevé que “en caso de disparidad de criterios, se acudira a la Delegacion de
Trabajo, que, en Gltimainstancia, resolvera™®®; sin olvidarotros sistemas mas compie;jos,
enlos que intervienen el Jefe de la Empresay un vocal designado por ella, y dos vocales

por los trabajadores, designado uno por el Comité de Empresa y otro por las Centrales
Sindicales, y sin que la puntuacion que otorgue dos miembros sea suficiente para aprobar
el ejercicio.®”

(62)
(63)

(64)
(85)

(66)

(67)

Art. 18del C.C. paralas industrias del Frio Industrial; Res. 21-5-90; B.O.E. 30-5-1990; y el art. 17 dei C.C.de
la Industria Quimica Transformadora; Res. 26-VIii-1982; B.O.E. 18-9-82.

Art. 14 del C.C. de Hosteleria, Cafés, Bares y similares de Catalufia Res. 19-9-84; D.O. Generalidad
Catalufa 30-11-84,

Art. 23dei C.C. de Empresas de Seguros, Reaseguros y Capitalizacién; Res. 13-3-82; B.O.E. 7-5-82.
Art. 36 del C.C,de industrias Ceramicas; Res. 2-4-82; B.O.E 8-6-82; y art. 26 del C.C. de Conservas Vegetales;
Res. 30-4-85; B.O.E. 21-8-85
Art. 17 del C.C. de Industrias del Calzado; Res. 14-8-38; B.O.E. 10-9-88; y art. 17 del mismo Convenio de
Res. 26-4-90; B.O.E. 23-5-90
Art. 23deil C.C.de Seguros y Reasegurosy Capitalizacién; Res. 13-4-82; B.O.E. 7-5-82
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En tercer lugar, es asimismo, posible una intervencion decisoria, por parte de los
representantes de los trabajadores, en la resolucion de las reclamaciones que se
presenten contra el procedimiento de seleccion. Asi, los Convenios de Frio Industrialy de
industrias Quimicas®® se establece que “los Delegados de Personal o Comités de
Empresa estudiaran, conjuntamente con la empresa, sobre las reclamaciones a que
hubiere lugar” y afhade que “de no mediar acuerdo, resolvera la Autoridad Laboral”

Por dltimo, otros convenios, de forma muy simple, se limitan a prescribir que “el
proceso de seleccion se establecera de mutuo acuerdoentre laempresay larepresentacion
de los trabajadores que intervendra en dicho proceso”®® sin que nada se diga sobre la
fase en laque se hadeintervenir, elnivel de participacion o el 6rgano que hayade resolver

unprevisible desacuerdo.
3°.- Calificacién de un puesto de trabajo como téxico, penoso o peligroso

La determinacion de la toxicidad, penosidad o peligrosidad de los puestos de trabajo
puede ser pactada en los convenios colectivos en forma de derecho de veto; Asi, cuando
se preceptua que “la calificacion de estos trabajos sera efectuada entre la empresay el
comité, previo informe del comité de seguridad”, y se ailade que “las discrepancias, en su
caso, se someteran a la Autoridad Laboral competente®®, se esta configurando un
derecho maximo de control por parte de los representantes de los trabajadores, al
imposibilitar que de manera unilateral pueda la empresa calificar como téxico, penoso o
peligroso un puesto de trabajo.

Sindesconocer que la empresa, es laparte menos interesada en calificar un puestode
trabajo como toxico, penoso o peligroso, por el costo economico que conlleva, y que por
ello, dificilmente tome la iniciativa de una propuesta en esta materia, sin embargo, no deja
de significar un recorte de sus potestades directivas y organizativas, pues, en cualquier
caso, ha de contar con la aquiescencia de los representantes de los trabajadores para
efectuar un calificacion en este sentido™, todo ello sin negar la competencia de la
Autoridad Laboral, en Gltima instancia, para efectivar la citada calificacion.

4.- Exclusion de la eficacia general de los Convenios Colectivos

Las clausulas de descuelgue o desenganche recogidas enlos convenios colectivos de
sector son expresion de situaciones de crisis. Tales clausulas permiten la derogacion
singular de la eficacia general que vincula a la totalidad de las empresas que estan bajo
el ambito de aplicacion de un convenio”. Estas excepciones tienen como fundamento
una situacion reiterada de pérdidas de la empresa que tiene la pretension de acogerse a
la misma, sin que ello signifique una exclusion global del convenio colectivo, sino la

(68) Art. 14del C.c.delaindustria Quimica; Res. 21.5-80; B.O.E. 29-5-90; y art. 14 de! C.C. de las Industrias de Frio
Industrial; Res. 29-5-89; B.O.E. 22-8-89.

(68b) Art. 17del C.C. de Agencias de Viaje; Res. 16-5-389; B.O.E. 22-8-85.

(89) Art.22del C.C. Nacional de Piensos Compuestos; Res. 26-4-85; B.O.E. 21-5-85.
Art. 12-9 del C.C. de Pastas, Papel y Cartén; Res. 19-2-85; B.O.E. 18-3-865.

(70) Art. 21del C.C.para lasindustrias de Alimentos Compuestos para Animaies; Res. 2-10-90; B.O.E. 31-10-80.
Art. 9del C.C.de laindustria Azucarera; Res. 12-3-35; B.O.E. 30-4-85.
Art. 19 del C.C. para las Industrias Lacteas y Derivados; Res. 18-3-90; B.O.E. 26-10-80.

(71)  Art. 9 del C.C. para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio e Industrias Ceramicas; Res. 19-6-39;
B.O.E.4-8-89.
Art. 29dei C.C.de laindustria Quimica Transformadora; Res. 26-7-82; B.O.E. 18-9-82. -Disposicion Adicional
3.*dei C.C.de Entidades de Financiacién y Arrendamiento Financiero (Leasing); Res.5-7-89; B.O.E. 11-8-89.
Art. 30 del C.C.de las Industrias Quimicas; Res. 27-3-85; B.O.E. 23-4-85.
Art. 28del C.C. de Perfumerias y Afines; Res. 23-4-85; B.O.E. 21-5-35.
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aplicacion mesuradade la subida salarial que se haya pactado de formageneral, siempre
que se acredite, objetiva y fehacientemente, situaciones de déficit o pérdidas en los
ejercicios econdmicos anteriores.

Para que las empresas puedan acogerse a estas clausulas deben llegar aun acuerdo
con los representantes legales de los trabajadores, debiendo presentar estas, ‘I3
documentacion precisa que justifique un tratamiento salarial diferencial”, y sin que pueda
constituir, en ningn caso, una decision unilateral.

Enlos supuestos de desacuerdo entre empresay representantes de los trabajadores,
se prevé la intervencion de la Comision Paritaria del Convenio, que viene asi a salvaroa
confirmar el veto interpuestoinicialmente por aquellos, actuando de 6rgano neutral.

5°.- Extension de este derecho a otros ambitos

La negociacion colectiva va cada dia ampliando el campo de accion de los derechos
de veto, haciaotras esferas del contenido dei contrato de trabajo, limitando de esta forma
el poder de direccion y organizacion unilateral del empresario; alli donde el empresariono
puedaadoptar un decision sin el consentimiento de los representantes de los trabajadores,
nos encontramos siempre con la posibilidad de vetar las iniciativas empresariales.

Este derecho se extiende en los convenios colectivos con los mas diversos y dispares
contenidos, sibien referidos, enla mayoria de los casos, a derechos relacionados con los
condiciones de trabajo. Sin &nimo exhaustivo podemos citar distintos campos hacia 10S
que se proyecta:

a) Realizacion detrabajos de superior einferior categoria, asi comomodificaciones en

la clasificacion profesional de los trabajadores.

b) Acumulacion y disfrute de periodos de descanso derivados de jornadas laborales
superiores por turnos rotativos ininterrumpidos, o por coincidencia del descanso
rotativo con festivo.™

c) Determinacion de las prendas detrabajo que ha de usar el personal enlas industrias
que fabriquen o manipulen acidos u otras materias corrosivas.#

d) Abono mensual o en periodos mas cortos de las participaciones en los beneficios,
como alternativa a su abono en forma de paga extraordinaria en el primer trimestre
delafio natural siguiente.™

e) Adopcion de medidas correctoras de absentismo por causas injustificadas y
fraudulentas.™

f) Determinacion de ia piantilla general de personal de la empresa.™

(72)
3)
74)

(78)

(78)
an

Art. 10del C.C.deFabricacién de Helados; Res. 15-3-82; B.O.E. §-5-82.

Art. 12-7 del C.C. de las Industrias de Pasta, Papel y Cartén; Res. 19-2-85; B.O.E. 18-3-85.

Art. 9-6 del C.C. de las Industrias de Pasta, Papel y Cartén; Res. 19-2-85; B.O.E. 16-3-88.

Art. 7 del C.C.del Coro Titular del Teatro Lirico Nacional “La Cazuela™; Res. 19-1-87; B.O.E. 3-2-87.
Art. 30-8 del C.C. para el Sector de Grandes Almacenes; Res. 18-6-89; B.O.E. 27-8-89.

Art. 87 del C.C.de las Industrias Quimicas; Res. 27-3-85; B.O.E. 23-4-88.

Art. 58 dei C.C. de las Industrias de Perfumeria y Afines; Res. 23-4-85; B.O.E. 21-5-85.

Art. 58del C.C. paralas Industrias del Frio Industrial; Res. 21-5-90; B.O.E. 30-§-90.

Art. 32del C.C. de Curtidos, Correas y Cueros Industriales; Res. 26-3-84; B.O.E. 26-5-84.

Art. 16 del C.C. de Peleteriade Catalufia; Res. 27-9-84; D.O. Generalidad 21-11-84.

Art. 42-4 del C.C. de Conservas, Semiconservas y Salazones de Pescado; Res. 27-3-88; B.O.E. 17-9-38.
Art. 8-29 del C.C. de Pastas, Papel y Cartén; Res. 19-2-85; B.O.E. 16-3-865.
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CONCLUSIONES

I

La reforma de la empresa capitalista que se ha intentado en las mas diversas formas, y que viene motivada
Porla necesidad de adecuar las relaciones de trabajo aun marco que se haquedado obsoleto y sin posibilidades
de asumir el empuje que dio alas relaciones laborales la organizacién colectiva de los trabajadores, en<que la
mismaimplica unamodificacion sustancial de laempresa, tantodesde el punto de vista organizativo, comodesde
!a perspectiva de los resultados econdmicos y su distribucién, dejandose sentir, a través de ella, no sélo los
Intereses de los accionistas sino también los intereses de 1os trabajadores y el mas general de ia colectividad
social en la que desarrolia su actividad. Sin embargo, |a participacion si bien atenta contra la estructura de la
empresa no modifica el régimen de propiedad existente, significando sélo la introduccién de mecanismos de
integracion y control de los trabajadores y la modificacién de las facultades dominicales.

i |

La participacién en los beneficios y el accionariado obrero, que como modalidades participatvas se
fundamentan enrazones de equidad y enlanecesidad deidentificar alos trabajadores con los resultados positivos
de la empresa en los y.e han sido agentes activos importantes para su obtencién, no afladen a la relacion de
trabajo ninguna caracteristica nueva o distinta, pues las notas de la ajeneidad, dependencia y subordinacién
continGan presentes sin ningtn tipo de variacion, y la prestacion del servicio se desarrolla en idénticas
condiciones, constituyendo, solamente, unos sistemas complementarios de remuneracién, con una clara
vocacién integracionista.

Ningunade estas dos modalidades participativas pueden ser entendidas como underecho de propiedad sobre
el producto de la actividad empresarial desarrollada por el trabajador, pues, el contratode trabajo, caracterizado
por la nota de la ajeneidad, imposibilita que la titularidad de los frutos o utilidades dimanados del trabajo, sean
atribuidos alos trabajadores. Por ello, debemos entender que los resultados sélo constituyen el médulo mediante
el cual se determina la cantidad que han de percibir en concepto de participacion, sin que en ningin momento
llegue a adquirir la propiedad de los resultados mismos.

Si ambas instituciones centraban las esperanzas del pasado Siglo, para la solucién de la “cuestién social”,
en la actualidad no son los temas de debate, por los gue se camine en la solucién de los problemas sociales
presentes; son, por tanto, férmulas de participacién del pasado, ya caducas einservibles alosfines paralos que
surgieron; de ahf la necesidad de dirigir nuestro pensamiento hacia nuevas concepciones del derecho de

participacion, que aporten nuevos elementos que nos permitan avanzar enla consecucién de ese objetivolejano

de “democracia industrial”.

111

La participacion en las decisiones y en la gestion de la empresa, que tiene su origen no sélo en la necesidad
de controlar los beneficios empresariales sometidos a reparto, sino también en los incumplimientos de la
normativalaboral y enlanecesidad sentida por los trabajadores de mejorar sus condiciones de trabajo, constituye
siempre una limitacién de la libertad empresarial impuesta por los trabajadores, lo que implica una cesion y
disminucion de suautoridad en favor de losrepresentantes de estos, conlo que se rompe la exclusividad del capital
enlatomade decisiones, yseincorporan eintegran ios trabajadores en los distintos mecanismos que conforman
lasresoluciones enlaempresa, contando como unicotitulo pararealizar talintervencién con el contratode trabajo
que le une a la misma.

Desde esta perspectiva, podemos definir la participacion en las decisiones empresariales como aquella
modalidad de intervencién, enla que de forma dinamica y conjunta, trabajadores y empresa van solucionando y
regulando sus diferencias, discrepancias e intereses mediante 6rganos destinados a tal fin, sin exclusién de las
facultades de direccién del empresario, que séio sufriran limitaciones de caracter objetivo.

Han sido abundantes ios obsticulos que han dificuitado, y todavia dificuitan, el desarrolio de esta modalidad
participativa, entre los que podemos citar el derecho de propiedad y la responsabilidad empresarial, la estructura
del contrato de trabajo, las facultades de direccién y organizacion del empresario o los receios y escepticismos
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sindicales; sin embargo, ninguno de estos obstaculos han tenido la fuerza suficiente como para impedir qué I
misma se desarroliara, y han sido el resto de las instituciones que se han visto afectadas, las que han tenido que
ir acomodando sus limites, paradar paso a este derecho, que constituye |la estrella haciala que se dirige el mayof
cumulode reivindicacioneslaborales, siendo, por otrolado, una exigenciacadadia masfuerte delos trabajadores
y de los organismos que los representan.

v

Haciendo abstraccion de los modelos conflictivo e institucional, y de que la participacion se dé en el marco
de la empresa o en ambitos supraempresariales, la intervencién de los trabajadores en la toma de decisione$
empresariales, se presenta de muiltiples y variadas formas, tanto por el &mbito que abarca lasresoluciones sobi®
las que se influyen, como por los medios de que se sirven paraincidir en las mismas; ello hace que seanecesan®
distinguir en esta modalidad participativa tres clases o férmulas que se corresponden progresivamente con und

mayor extensién y grado de intensidad, que nos da la siguiente clasificacién, cuya nota mas destacada es |12
sencillez:

- Los Derechos de Control.
- La Cogestion.
- La Negociacién Colectiva.

Cada una de estas formulas de participacion se subdividen o acogen a otras mas concretas, sin que ningund
de ellas sean alternativas o contrapuestas, muy al contrario, son complementarias y compatibles unas con otras,
y sélo la vision global del juego y combinacion de todas ellas, observadas en su conjunto, nos dard el sistema
o modelo participativo de que se ha dotado una sociedad determinada.

\%

El control obrero que ha sido entendido de diferentes formas por nuestra doctrina cientifica, puede ser
concebido como una modalidad de participacién, consistente en un conjunto de practicas de lucha de los
trabajadores, encaminadas a limitar el poder empresarial, tratando de negociar todos los aspectos de las
condiciones de trabajo, sin intervenir de manera directa en la gestién de la empresa.

Se lleva a cabo mediante érganos externos, que se intercalan entre la direccién y el conjunto de los
trabajadores, teniendo unainfluencia decisiva enlagestion empresarial sin asumir ningUuntipo de responsabilidad

en la misma, ni afectar al derecho de propiedad y sus facultades, manteniéndose intacto el caracter capitalista
de la empresa y el riesgo que implica.

VI

La modalidad participativa denominada cogestién se reserva para ser aplicada a todas aquellas situaciones
en las que los érganos directivos de la empresa estan constituidos por representantes tanto de los trabajadores
como del capital de forma permanente, siendo sucompetencia de orden general, al abarcar la totalidad delo que
constituye lagestion empresarial y estando el grado, naturaleza eintensidad mediatizada por el organismo desde
el que se ejercite la intervencién y por el nivel de representatividad de los trabajadores en el mismo.

La cogestion implica una intervencién en las facultades de direccion y administracién que detenta el
empresario, privandole de la exclusividad en la toma de decisiones y |a gestion, lo que encierra un traspaso de
autoridad a los trabajadores, que conlleva implicitamente una mayor responsabilidad de los mismos, sinque se
modifiquen las condiciones del contrato de trabajo que contintia conservando todas sus notas esenciales de
dependencia, subordinacién y ajeneidad.

Se constituye en la Unica forma de intervencién, que permite tomar parte activa en todas las decisiones
importantes de la empresa, abarcando todos los 4mbitos de la actuacion empresarial, incluidos los grandes
problemas estratégicos de expansion o reduccién de la actividad. Asimismo, es la (inica forma que permite que
la participacién se dé de manera permanente y constante. Diferenciandose precisamente, en estas dos notas de
la negociacién colectiva y de los derechos de veto.

Aunque pueda resultar contradictorio es compatible con cualquier otra formula de participacién; tanto los
derechos de control como la negociacion colectiva pueden practicarse en aquellas empresas en las que existen
la cogestion, sirviendo ésta para la potenciacion de los restantes; y, por otro lado, no afecta ala llamada “unidad
dedecision”, yaquela cogestién séloimplica el derechoa elegiry aser elegido para lacomposicién de los 6rganos
de direccion y participar de forma conjunta en la toma de decisiones, sin que la unidad de mando se rompa, ni
se disgregue el poder en ie seno de la empresa.
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vl

La negociacion colectiva puede ser estudiada como forma de participacién de los trabajadores en las
decisiones de laactividad empresarial, sin que seaidentificada con el convenio colectivo como fuente formal del
Derecho Laboral, ni con la accién sindical permanente en la empresa.

Lanegociacion colectivaque es, ante todo, decision conjuntay simultaneade las condiciones de trabajo, retine
todos los factores para ser considerada una formula mas de participacién de los trabajadores enlas decisiones
empresariales, ya que constituye siempre una limitacién a la capacidad de decisién empresarial, disminuyendo
Sus prerrogativas, y una ampliacién de la influencia del personal, en la gestion de la empresa.

Mediante la negociacion colectiva los trabajadores tienen entrada en un érgano deliberante y decisorio de
caracter paritario en el que se discute y se produce una toma conjunta de decisiones de gran importancia y
trascendencia en la gestion de la empresa, que vienen determinadas por las relaciones de poder que en ese
momento se desarrollan ensuseno. Se trata, pues, de una formade participacion que coincide con el tipo genérico
de la codecisién paritaria, en la que el personal se encuentra en situacién de igualdad con la representacion
patronal, sin que vean disminuida su influencia e independencia en el momento de la toma de decisiones.

Como férmula participativa la negociacién colectiva soslaya los grandes obstaculos o inconvenientes
histéricos que siempre se han opuesto al desarrollc de laintervencion de los trabajadores en la empresa, ya que
manteniendo incélume el derecho de propiedad y el riesgo empresarial, sin establecer ningln limite real a su
ejercicio, y continuando intacto el poder de direccién del empresario, sin que se produzca debilitamiento de su
autoridad, sin embargo, mediante elia se puede ejercitar un determinado e importante control sobre la gestion
empresarial.

En la Giima década la negociacion colectiva se ha ido transformando en la modalidad participativa mas
extendida y aceptada en todos los paises, enconfrandose ampliamente consolidada e implantada, aunque con
diferentes matices, como método de regular los intereses encontrados de empresarios y trabajadores.

VIl

El primer problema que cabe plantear del derecho de veto es su propia ubicacion, pues mientras que paralas
elaboraciones mas progresistas y actuales, forma parte de los derechos de control, otro sector de la doctrinalo
incluye dentro de la cogestién. Para nosotros al ejercitarse desde 6rganos externos, no comprometidos en la
gestién de la empresa y dirigidos a limitar el poder empresarial, retine todas las caracteristicas para situarlos
dentro de los derechos de control.

El derecho de veto consiste en reconocer a los representantes de los trabajadores la posibilidad que
determinadas decisiones que la empresa haya de adoptar, se sometan previamente a la decision conforme de
los mismos, pero existiendo siempre {a posibilidad de obstaculizar ia medida e impedir su aplicaciéninmediata.
Sélo podemos afirmar que estamos en presencia de esta institucién cuando a una decisién inicial tomada
unilateralmente por el empresario, sigue laapertura de un periodo de negociacion, que de no concluir enacuerdo,
impide la aplicacién de lamedida decidida por la empresa, y que culminaconlaintervenciéon de un érgano neutral
que revisa la oposicion de los representantes del personal.

El derecho de veto que constituye una fuerte limitacion de las facultades directivas del empresario, si bien,
reservada a cuestiones concretas y bien determinadas, s6lo es posible su ejercicio en el marco empresarial ode
centro de trabajo, sin que sea imaginable su articulacién a niveles supraempresariales y sin que se vea
obstaculizada su aplicacién y desarrollo por la forma juridica que adopte el empresario.

IX

Enlos Gltimos afiosla participacién hacambiadode rumbo, se ha abandonado el esfuerzo estéril de conseguir
una representacion paritaria en los 6rganos internos de gestién empresarial, que s6lo conducia a una situacion
de negociacion permanente en el seno de la direccién sin mayores avances.

La constatacion préactica del hecho anterior ha originado un nuevo enfoque enladinamica dela participacién;
las miradas se dirigen ahora hacia la atribucién de derechos cada vez mas amplios a érganos exteriores a la
administracién y gestion de la empresa; ya no es prioritario el objetivo de ia paridad; se han abandonado los
debates sobre cogestién paritaria o minoritaria y como consecuencia se encuentra paralizada la tendencia que
proponia nuevos avances de la participacion reformando las estructuras de la empresa, puesto que siendo el
objetivo centralla consolidacién de mayores poderes de intervencion desde 6rganos externos alasinstituciories
formales de gestién empresarial, tales debates carecen de sentido, o al menos, no es su momento.

En este contexto, no cabe lamenor duda, que el derecho de veto se erige como méximo exponente del nuevo
sentido de la participacion; siendo este derecho ejercitable desde 6rganos de representacién de los trabajadores,
externos a la gestién cotidiana de la empresa; se convierte en el objetivo a alcanzar por los trabajadores, tanto
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en la normativa paccionada como estatal. Cualquier avance de la participacién que signifique lograr cuotas de
poder, si el camino que se sigue es laatribucion de facultades a érganos externos, tiene necesariamente que pasal
por la conquista de derechos de veto, en ambitos cada vez mas amplios y genéricos.

X

En el Derecho Internacional |a participacién de los trabajadores en la actividad econémica no tiene und
referencia directa; la preocupacion central de las Declaraciones, Tratados y Convenios internacionales han girado
en torno a la consolidacion de la libertad sindical y el derecho de libre sindicacién, con la finalidad de ir dotand®
a los distintos paises de organizaciones sindicales fuertes, libres, demo-craticas e independientes, que puedan
intervenir e influir en las decisiones econémicas generales y en la determinacion de las condiciones de trabajo
en las empresas por medio de la negociacién colectiva, que se convierte en ia modalidad de participacion
comunmente aceptada.

El Derecho Comunitario Europeo, por su parte, iene en el proyecto de Quinta Directiva el marco coman de
intervencion de los trabajadores en la actividad empresarial, y la Carta de Derechos Sociales viene a concretal
la participacion en lainstitucionalizacion del derecho de negociacién colectiva y en laimplantacién generaliza.da
de los derechos de informacién y consulta, teniendo asimismo, previstoialegislacién comunitariaia participaa_é“
de los interlocutores sociales en diversos organismos que conforman la estructura en los procesos de adopcion
de las decisiones.

En el Derecho Comparado las experiencias participativas llevadas a cabo han sido multiples y variadas
destacando las realizaciones habidas, después de la segunda contienda mundial, en la Republica Federal
Alemana, que ha sabido combinar la participacién que los trabajadores en los érganos internos de direccién dé
la empresa, con la existencia de sindicatos y érganos de representacion obrera que confrolan y fiscalizan 1a
actividad empresarial desde el exterior, utilizando como instrumentos los derechos de informacién, consuita ¥
veto, asi como la negociacion colectiva.

En el resto de los paises, salvo timidas y testimoniales presencias en érganos internos de gestion, 12
participacion se haarticulado através de 6rganos de representacién unitariao sindicales, que intervienen e influyen
desde el exterior en las decisiones empresariales, sobresaliendo la negociacién colectiva como la modalid
participativa mas en uso, auxiliada por los derechos de informacién y consuita.

XI

El derecho de participacién enlaempresa, enla extensa etapa de la dictadura franquista, se fue configurando
en torno a cuatro instituciones:

1) “Los enlaces sindicales”, representantes de caracter eminentemente sindical, con funciones de vigilancia
y control;

2) “Los jurados de empresa”, con pretendida naturaleza unitaria, pero de estrechas vinculaciones sindicales,
al existir a afiliacién obligatoria en la Unica Organizacién Sindical existente;

3) La timida “cogestion”, que se articulé por medio de una exigua representacién obrero en los consejos de
administraciones de un nimero limitado de empresas;

4) Lanegociacién colectiva que venia caracterizada por la carencia de interlocutores sociales validos, por el
intervencionismo, tutela y control de la administracion publica y por la limitacién de su contenido.

Todala actividad participativa que tenfa una intencionalidad descaradamente integracionista, y que estaba,
asuvez, mediatizada por lafalta de derechos politicos y sociales y la carencia de lalibertad sindical, se concreté
en la practica en determinados derechos a recibir informacion y en ocasiones a emitir informes con caracter
preceptivo, pero no vinculantes, y limitados a cuestiones relativas de las esferas sociales y profesionales.

Séloa partir delaLey de Convenios Colectivos Sindicales de 1.958 y, en menor medida, del Decreto 20/1 961
de 12 de Enero quereguid los Reglamentos de Régimen Interior, comenzé aflexibilizarse el sistema conlaruptura
del caracter mixto de los Jurados de Empresas yla posibilidad de oponerse a las decisiones empresariales, tanto
en la elaboracién de los Convenios Colectivos,- que no podian menoscabar las funciones de direccién que
correspondianal jefe de empresa-, comoenlaconfeccion de la parte paccionada de los Reglamentos de Régimen
Interior. Existiendo aproximaciones, en este Gitimo caso, a la figura estudiada del derecho de veto, si bien, con
escasas consecuencias practicas, pues mientras duraban las gestiones ante la Autoridad Laboral, se aplicaba
provisionalmente al punto enlitigio, la propuesta de la empresa, y si las gestiones no tenian éxito o no ilegaban
ainiciarse, la Autoridad Laboral aprobaba definiivamente la propuesta de la empresa.
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XII

Entre los dos grandes modelos internacionales de concebir la participacion; institucional o conflictiva, parece
claro que nuestra Constitucion de 1978 se inclina por el tltimo. Los articulos 7 y 28-1 que constitucionalizan las
organizaciones sindicales y patronales, asi como la libertad sindical; el articulo 37-1 que eleva rango
constitucional la negociacién colectiva y la fuerza vinculante de los convenios colectivos; y, en tltimo término,
los articulos 28-2 y 37-2 que recogen la actividad conflictiva de los interlocutores sociates, configuran un cuadro
del que se desprende que lo realmente constitucionalizado es el conflicto industrial; sin que olvide la posibilidad
de otrasformas de participacion, queinsintia en el articulo 129 -2, que nosonincompatibles con el modelo trazado,
sino que vendran a complementario en su dia.

Enlalineamarcada en el Texto Constitucional este modelo participativo conflictivo se desarrolla en el Estatuto
de los Trabajadores y su normativa complementaria, sobresaliendo en esta tarea [os titulos I y fif del mismo,
dedicados ala representacion y negociacion colectiva, y, en menor medida, preceptos concretos del Titulo| que
aundedicados alasrelacionesindividuales, contempla diversasintervenciones de los representantes del personal
en decisiones importantes de la actividad empresarial.

X

La representacién colectiva, en si misma, carece de significado si no esta dotada de una serie de
competencias, facultades o potestades, mediante las que se pueda desarrollar un minimo de actividad, pues
ostentar una representacion sin posibilidades de actuacién, es un contrasentido. La representacién colectiva
cobravidaenlamedida en que puede desplegarunaactividad en defensade losintereses de susrepresentados,
y esa actividad, necesariamente y por definicién, es un acto de participacién, al margen de la mayor o menor
intensidad yamplitud conla que se puedainfluir enlas decisiones de laempresa. Asf, el derecho de representacion
colectiva, que se da frente al empresario, es underecho formal carente de contenido material, si no sele agrega
las competencias que le permita desarrollar una actividad de intervencion en las decisiones y gestién de la
empresa, sin perjuicio de que esarepresentacion se haga valer, ademas, ante 6rganos administrativos y judiciales
en defensa de los intereses de los trabajadores, frente al empresario.

Para la singular posicién del Estatuto de fos Trabajadores, que en su articulo 61 configura el modelo
participativo, toda participacion exige determinados niveles de representacionylarepresentacién notiene sentido
sinla posibilidad de ejercer alguna actividad de participacién, por elio, son conceptos inimamente relacionados,
que no pueden ser estudiados ni entendidos de forma separada, al carecer de contenido por si solos; la
representacion colectiva se otorga para participar y sélo es posible |a participacion por medio de representantes,
con lo que la representacion colectiva de los trabajadores es el titulo que permite el ejercicio de actividades
participativas y la participacién es la actividad que se desarrolla o se despliega frente al empresario, en uso del
titulo representativo, tratando de infiuir en las decisiones y gestién de la empresa.

Coherente con la posicion anterior, no cabe la menor duda, que el derechodesarrollado en el Titulo !l del E.T.
es el derecho a participar enla empresa, y en este sentido es correctala expresion del articulo 61, cuandosefiala
que los trabajadores participan “en la empresa a través de los 6rganos de representacion”, considerandolos
Sujetos a los que se les otorgan un titulo, que les faculita para el ejercicio del derecho de participacién, debiendo
considerarse como incorreccion técnica la insinuacién de considerar a dichos 6rganos como una de las formas
de participacion; todo ello, sin entrar a valorar que la participacién desarrollada pueda ser tachada de simple
colaboracién o cooperacién, de la escasa amplitud e intensidad de la misma, y, sin perjuicio, de otros formas de
representacion que posibilitan otras modalidades participativas.

XIv

Es necesario reconocer la pobreza y debilidad de las funciones encomendadas, asi como las limitaciones
competenciales que nuestra legislacion atribuye a las representaciones unitarias y sindicales en el ambito de los
derechos de control, pues pese al gran niimero de referencias legales de intervencién de los representantes del
personal, resuita evidente la escasa incidencia de las mismas en la actividad empresarial. Las competencias
reconocidas en el E.T. ylegislacion complementaria a delegados de personal, comités de empresa y delegados
Yy secciones sindicales en el contorno de ios derechos de control, que en la mayoria de los casos quedan referida
auna actuacion de estar presente enlos problemas que afectan a los intereses inmediatos de los trabajadores,
sinir masalla de una posiciénde asesoramientoy consulta, pone de relieve, ladebilidad de los mismos parainfluir
en [as decisiones y gestién de la empresa, salvadas las exiguas excepciones de derechos de veto temporales.

E! E.T. y la normativa complementaria no se propone ni siquiera incidentalmente, articular un modelo de
participacion interna e institucional en la gestién cotidiana de la empresa, silenciando en su articulado por
Completo esta institucion, sin buscarle alternativas de intervencion similares al menos en orden a los érganos
internos de la empresa, y ofrece la negociacién colectiva como modalidad de participacion sustitutoria de todas
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las formas cogestionarias. .

Por ello no podemos desconocer que fa participacién de los trabajadores en la empresa tiene un conten!do
mas amplio que el delimitado en el Titulo li, abarcando la totalidad del Titulo Ili, al entenderse la negociacion
colectiva como unamodalidad de participacién, enla medida, que es unainstitucién que permite arepresentantes
obreros y patronaltes determinar las condiciones de trabajo que se han de ejecutar en la empresa o sector de 12
produccién. Lanegociacion colectiva se nos presenta comola férmula participativa mas potenciada, estructurada
y definida de cuantas desarrolla el E.T.

Resumiendo, pues, el modelo de participacion conflictiva configurado en el Texto Constitucional y desarrollado
en el E.T. se nos manifiestaincompleto y débil en cuanto a derechos de control, y, amplio y fuerte, al menos en
el plano teérico, en cuanto a posibilidades y facultades negociadoras se refiere.

XV

Dentro del amplio y disperso campo competencial que poseen las representaciones unitarias y sindicales de
los trabajadores, nuestra legisiacion prevé que determinadas materias y decisiones empresariales, necesariamente
deban tomarse de forma conjunta y de mutuo acuerdo entre representantes patronales y del personal como tinica
posibilidad de que tales decisiones lleguen a adoptarse, pues, en otro caso, encontraran el veto de 12
representacion de los trabajadores que al oponerse ala aplicaciénde fainiciativa unilateral del empresariolahace
devenirennuia.

La inclusién en un catalogo de derechos de veto requiere que la figura en cuestion redna los siguientes
elementos:

- Existencia de una propuesta previa de decisién a iniciativa de la empresa, en orden a sus facultades de
organizacion y direccion.

- Aperturade un periodode negociacién entre lasrepresentacioneslegales de lostrabajadores yla empresa.

- Posibilidad de que el periodo de negociacién concluya con un acuerdo o con una oposicién a lainiciativa
empresarial que impide su aplicacion.

- Intervencién, -no siempre necesaria-, de untercero neutral que confirma la posicién de losrepresentantes
del personal, consolidando de forma permanente el vetointerpuesto, o accede a la medida que ensudia
propuso la empresa, anulando de esta forma los efectos del obstaculo expresado.

Entre las materias sobre las que los representantes de los trabajadores pueden vetar las decisiones
propuestas por la empresa, que reunen las notas caracteristicas de los derechos de veto, estan las siguientes:

- Laparalizaciénde laactividad empresarial decidida porlos 6rganos competentes dela empresa en materia
de seguridad, ante riesgo inminente de accidente, recogida en el Gitimo parrafo del apartado 5 del articuto
19 del Estatuto de los Trabajadores.

- Laimplantaciéndel horariofiexible estabiecida en el articulo 36, apartado 1, del E.T., querequiere el previo
informe favorable de los representantes legales de los trabajadores.

- Ladeterminaciéndelos perfodos de disfrute de las vacaciones de todo el personal, organizadas por turnos

sucesivos 0 por suspensién total de la actividad empresatial, posibilidad que establece la letra b) del
apartado 2 del articulo 38 del E.T.

- Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, previstas en el articulo 41 del Estatuto de
los Trabajadores, que necesitan ser aceptada por los representantes de los trabajadores.

- lasuspension o extincion de ios contratos de trabajo establecidas en los arts. 45y 51 del E.T., en los que
abierto el periodo consuitivo, se posibilita el acuerdo o desacuerdoconlasrepresentaciones legalesdelos

trabajadores respecto de las suspensiones o extinciones de los contratos de trabajo propuestos por la
Empresa.

- Lafijaciénde los servicios minimos de mantenimiento y seguridad enlaempresa encaso de huelga, prevista
en el apartado 7 del articulo 6 del Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de Marzo, y matizada por la sentencia
del Tribunal Constitucional de 8 de Abril de 1.981.

- Por ultimo, los convenios colectivos han ido ampliando el campo de accién de estos derechos a otras
materias referidas a las condiciones de trabajo.

XVI

El articulo 41 del E.T. al establecer que las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, no
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Pueden adoptarse unilateralmente por la empresa, sino que precisan de la aceptacion de los representantes
legales de los trabajadores o, en sudefecto, de la aprobacién poria Autoridad Laboral, previa justificacion de las
razones técnicas, organizativas o productivas que alegue para suintroduccién, configura unainstitucion compleja
enmarcable dentro de los derechos de control de la gestion empresarial por representacion del personal, que se
Concreta, en caso de desacuerdo, en un derecho de veto de éstos a la propuesta inicialmente tomada por la
€mpresa, puestoque siempre esta latente la posibilidad de que la modificacion proyectada por éstano encuentre
acogida entre los representantes laborales, lo que lleva consigo la paralizacién de lainiciativa empresarial y la
intervencion de ia Autoridad Laboral, como 6rgano neutral, que media en el conflicto, confirmando o levantando
¢l vetointerpuesto por aquéllos.

La existencia de una propuesta inicial por parte de la empresa, la apertura de un periodo de negociacién, la
posibilidad de que el periodo negociador concluya conacuerdo uoposicion y laintervenciénde la Autoridad Laboral
&n este Ultimo caso, nos obliga a sostener que nos encontramos en presencia de una de las modalidades de
Participacién externa enla gestién empresarial, clasificable dentro delos derechos de control, y, enconcreto, ante
un derecho de veto a una decisién empresarial.

XVl

El periodo de discusion y consuitas previsto en el articulo 51.3 E.T. no constituye un tramite de informe
preceptivo, dentro de los multiples que componen el expediente administrativo que resuelve la solicitud de
Suspensioén o extincion de contratos de trabajo fundada en causas econdémicas o tecnolégicas, ya que éste s6lo
Se iniciard si no se logra acuerdo durante el mismo.

Lo anterior no queda desvirtuado por 1a obligacién que impone el apartado 4 del mismo precepto, de noftificar
a la Autoridad Laboral del inicio de este periodo con entrega de la comunicacion y documentacién gue se le
traslade alosrepresentantes delos trabajadores, que notiene por objeto un pronunciamiento de ésta, sinolatoma
de razén de unas negociaciones que pueden generar situaciones legales de desempleo que debenser protegidas.

El significado y naturaleza de este periodo de discusién y consultas, solo puede ser entendido cuando le pone
enrelacion conlo previsto en el apartado S del mismo articulo, que ofrece |a posibilidad alternativa de concluirlo
con acuerdo o sin él, de donde podemos deducir con claridad, que nos encontramos ante una verdadera etapa
de negociacidn, en ta que puede aceptarse total o parcialmente la propuesta empresariai o rechazarse, conuna
Intervencion resolutoria por parte de la Autoridad Laboral en el supuesto de desacuerdo.

Valorado en su conjunto el articuio 51 reune todos los elementos que definen los derechos de veto, asi, la
existencia de una decision unilateral, que se concreta en una propuesta de suspension o extincion de contratos
de trabajo, fundada en causas econémicas o tecnolégicas, sin que dicha propuesta pueda ejecutarse de forma
unilateral y directa por la empresa, que necesita ser aceptada por los representantes legales de los trabajadores,
los cuales tienen la posibilidad de vetar la decisién que se les somete, en cuyo caso se prevé la intervencion de
la Autoridad Laboral con Ia misién de ratificar o anular el veto ejercido. Sin que este esquema se vea debilitado
por la necesariaintervencién de la Autoridad Laboral en los supuestos de periodos de consultas que concluyan
con acuerdo, cuya actuacién tiene una finalidad legitimadora distinta.

Xvil

Laimplantaciéndel horarioflexible recogida en el art. 36-1 del E.T. se configuracomo un procedimiento singular
Y especifico de modificacién de condiciones sustanciales de trabajo, que necesariamente ha de contar con el
informe favorable de losrepresentantes legales de lostrabajadores, lo que implicala exigenciade un acuerdo con
€stos, paraque esta modalidad horaria pueda serintroducida enla empresa, y que en el supuesto de noalcanzarse
constituye un veto a [a iniciativa empresarial que impide su establecimiento.

Por ello, lasituacion creada por la necesidad de informe preceptivo favorable, esidentificable conun derecho
de veto, pues ha de existir una propuesta empresarial que debe ser sometida a negociacién, pudiendo aceptarse,
Mmediante la emision de informe favorable, o rechazarse emitiendo un informe contrario a la iniciativa, con la
particularidad que en este Gitimo supuesto no esta prevista la intervencion de érgano neutral que venga a dirimir
el conflicto, convirtiéndose en un veto permanente, definitivo e insalvable.
~ No es posible entender la actitud pasiva de los representantes legales de los trabajadores en la emision del
informe, como un consentimiento tacito alaintroduccién de la modalidad horaria flexible propuesta porla empresa,
bues el informe favorable necesita, entodo caso, ser expreso, como culminacién de un proceso de negociacién

Colectiva.

XIX

Entre las distintas manifestaciones de derechos de veto a decisiones empresanales existentes en la

207

itn realizada por ULPEC. Biblioteca Universitaria, 2000

to, los autores. Digitali

© Del d



legislacién laboral espafiola, larecogida en el tltimo parrafo del articulo 19.5del E.T. se nos aparece comolamés
importante y trascendente, ya que implica la facultad de vetar la propia actividad empresarial que se desarrolié
en situacion de riesgo inminente.

Esta excepcional facuitad la consideramos encajable dentro de los derechos de control de la gestion de 12
empresay enconcreto, como un derecho de veto que vadirigido contra la decision empresarial, tacita o expresa
de continuar {a produccion, sin reparar en la existencia de un riesgo de accidente inminente.

El veto ala continuidad de la actividad empresarial viene justificado por la existencia de unriesgo grave, cuy?
desenlace pueda ser inmediato, sin que sea significativo el incumplimiento, por parte del empresario, de 135
medidas que legalmente esté obligado a tomar.

Parece evidente, que ante ia posibilidad de actuacion aitemativa de 6rganos competentes en esta materia,
debe siempre ser respetada lainiciativa de paralizacién ain en contra de la opinion del ofro 6rgano con facul
dedecisién, al no establecerse prioridad entre ellos, asumiendola obligacion de comunicacion el érganoque hayd
tomado el acuerdo.

En ningun caso, el veto puede llegar a convertirse en permanente, pues el mismo debe cesar tan pronto
desaparezcalasituacién de riesgo grave einminente que lo motivé, y resulta obvioque esla empresa la obligada
a poner los medios necesarios, orientados a eliminar o, al menos, a disminuir la situacién de riesgo latente qué
lo haga compatible con el desarrollo de la actividad productiva.

XX

La novedad mas importante que el Estatuto de los Trabajadores implanta en materia de vacaciones, 13
constituye la dimensién colectiva preferente que se ie atribuye a la determinacion de las fechas de disfrute del
descanso, asi como, el sistema participativo que instaura, exigiendo el mutuo acuerdo, tanto para la fijacion del
disfrute individual como colectivo.

Al establecer el apartado 2 del articulo 38 del E.T. que el periodo de su disfrute se fijara de mutuo acuerdoy
exigir, ademas, que serespete el acuerdo al que lleguen el empresarioconlosrepresentantes de los trabajadores
enlafijacion delos periodos de vacaciones paratodo el personal, por mediode turnos organizados sucesivamente
o por suspension total de la actividad productiva, viene a crear una figura participativa encuadrable dentro de los
derechos de veto, ya que, se parte de una propuesta a iniciativa de la empresa que debe ser negociada con lo$
representantes del personal y cuya negociacién puede concluir con un acuerdo global de vacaciones para todo
el personal o con una oposicién, que significa un veto a la propuesta vacacional de la empresa, y estando.
asimismo, prevista laintervencion de Jajurisdiccion social, que como érgano neutral, viene aresolver el confiicto
planteado en el supuesto de desacuerdo, se dan ios elementos para configurar este derecho como una accion
de control de la actividad empresarial.

XXI

Al declarar el Tribunal Constitucional, por sentencia de 8 de abril de 1.981, la inconstitucionalidad del Gltimo
inciso del articulo 6-7, del Real Decreto Ley 17/1977, de 4 de Marzo, sobre Relaciones de Trabajo y exigir |12
participaciéon del Comité de Huelga en la designacién de los servicios de mantenimiento y seguridad en las
empresas, encasosde huelga, se ha creadounafigura participativa, con una finalidad de control atas decisiones
empresariales que puede ser encuadrable dentro de {os derechos de veto.

En efecto, el empresario, en supuestos de huelga, dentro de las facuitades genéricas de organizacién y
direccién, viene obligado a formular una propuesta de los servicios de seguridad y mantenimiento que deberan
establecerse durante el desarrollo de lamisma; constatada, por otra parte, lalegitmidad negociadora del Comité
de huelga, respecto de estas servicios y la posibilidad que tiene de oponerse a la propuesta realizada por la
empresa, por considerarla excesiva, haciendo inviabie una aplicacién unilateral de los mismos, se evidencia la
estructura de derecho de veto, que posee esta figura participativa, que viene asimismo, reforzada por Ia
intervencion de la jurisdiccién social, que como érgano neutral, -al margen de las dudas que puedan suscitarse
por la ausencia de una regulacién especifica, acorde con los principios constitucionales y las disfunciones
originadas por la sentencia citada-, esla Unica via que permite una solucién coherente al problemadel desacuerdo.

XX1

Por su parte, los convenios colectivos han extendido el campo de accién de los derechos de veto; por unlado,
hanidoampliando el contenido de los recogidos y consolidados en lanormativa estatal y por otro, los ha expandido
hacia esferas y ambitos, ain no regulados como derecho necesario oimperativo.

Estos derechos, que se manifiestan limitando el poder de direccién y organizacién unilateral del empresario,
se hanido desarrollando enlos convenios colectivos con los mas diversos y dispares contenidos. Asf, podemos
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citar los siguientes campos hacia los que han proyectado:

Determinacién del caracter y naturaleza de las horas extraordinarias trabajadas y la calificacién, en su
caso, de estructurales.

Intervencion en los procedimientos de seleccion previstos paralos ascensos de categorias profesionales.
Calificacién de los puestos de trabajo que relinan elementos de toxicidad, penosidad o peligrosidad.
Derogacién singular de la eficacia general de los convenios colectivos, por medio de clausulas de
descuelgue o desenganche.

Realizacién de trabajos de superior e inferior categoria, as{ como modificaciones en la clasificacion
profesional de los trabajadores.

Acumulacion y disfrute de periodos de descanso, derivados de jornacas laborales superiores, por turnos
rotativos ininterrumpidos, o por coincidencia del descanso rotativo con festivo.

Determinacion de las prendas de trabajo que ha de usar el personal en las industrias que fabriquen o

manipulen acidos u otras materias corrosivas.
Abono mensual o en periodos mas cortos de las participaciones en los beneficios, como alternativa a su
abono enforma de paga extraordinaria en el primer trimestre del afio natural siguiente.

Adopcion de medidas correctoras de absentismo por causas injustificadas y fraudulentas.
Determinacion de |a plantilla general de personal de la empresa.
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