Ensayos

LA UNIDAD DE NEGOCIACION DEL CONVENIO
COLECTIVO DE TRABAJO

PLANTEAMIENTO

1. CONCEPTO

La categoria profesional como «entidad abstracta, individualizable en una
colectividad indeterminada de personas que ejercen funciones tipicas y homo-
goneas en el proceso productivo» (1) como trabajadores o como empleadores,
e

(1) Asi MazzoNi: «Ist. di Dir. del lavoro, un. Firenze», La categoria e la contrata-
zione Collettiva, NIilin, 1964, pag, 8.

El concepto de «categoria profesional» es producto de la doctrina italiana de la época
corporativa y no ha sido fdcil (de ahf las profundas divergencias doctrinales) su adap-
tacién a la realidad sindica] italiana de hoy dfa. Aun aceptdndose que el interés colectivo
sea la base del Sindicato e incluso aceptando que el «frente comiin» que caracteriza al
fenémeno sindical tenga por base ese interés colectivo {lo que no admitieran en otro
tiempo CARNELUTTI, FERRARA, JAEGER, etc., y hoy, por ejemplo, Simi), el conjunto de per-
sonas afectadas por ese interés es interpretado de una doble manera, Para unos (PROSPE-
RETTI, MARCANTONIO, SANTORO, PERSIANI, etc.), la categoria serfa una realidad social,
natural fictica, que existe sin necesidad de ninguna intervencién legislativa, no por la
voluntaria asociacién de sus componentes, sino potr el solo hecho de una necesidad comin
basada en una actividad laboral similar (vid., por ejemplo, PERSIANI: I soggeti del
contratto collettivo con efficacia generale, 1958, 1, pags. 92-93). Para otros, la catego-
fia profesional sélo existe cuando el ordenamiento juridico la crea como concepto
juridico que es; asi MAZZONI insiste en que la categorfa no existe como algo objetiva-
mente dado, sino que, como entidad juridica, requiere un instrumento genético, que
en el caso italiano es el Sindicato, el cual la «enuclea» y hace posible su introduccién
en la 6rbita juridica, Cfr. MAaNCINI: «Liberta sindacale e contratto collettivo erga
omnes», en Riv. Diy, Proc, Civile, 1963, pigs. 583 y sigs.; GUERRIERI: La categoria nell
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adquiere ante nosotros relevancia y entidad juridica al establecerse una forma
de actuacién de los intereses de esa categoria a través de una «representacién
profesional» propia, de carcter legal en cuanto a su fuente de establecimiento
v de caricter electivo en cuanto a la designacién de sus titulares.

La composicién y estructuracién de las representaciones supone, de este
modo, la individualizacién y reconocimiento de entidad juridica o grupos de
trabajadores o de empleadores que son considerados como categotias profesio-
nales aptas para realizar la autotutela de los intereses colectivos respectivos.
Los diversos grupos y subgrupos existentes en el seno de las Secciones sociales
y econdémicas de los distintos entes sindicales {y, en su caso, el personal de
la empresa) adquieren entidad juridica como «categorias» al tener reconocida
una representacidn profesional propia que tutela los intereses colectivos de los
trabajadores o de los empleadores que colectivamente los componen. Utilizando
una terminologia muy generalizada en otro sistema cabria calificar al encuadra-
miento constitutivo en categorfas a través de la delimitacién de Jas represen-
taciones como «encuadramiento sindicaly y a esas categorias como «categorias
sindicales».

La negociacién colectiva como tal realiza una autocomposicién de inte-
reses colectivos que son autotutelados por las respectivas representacione pro-

ordinamento giuridico del lavoro, Milin, 1964. La respuesta a Ja polémica sélo puede
hacerse cara a un ordenamiento positivo y, desde luego, presupone una previa postura
ideoldgica,

En lineas generales cabe decir que una consideracién exclusivamente ontoldgica de
la categoria es inviable, pues podrian hacerse tantas cuantos hipotéticos intereses co-
lectivos pudieran deducirse de un examen socioldgico. Por otro lado, el cardcter arti-
ficial y dependiente de lo sindical no es admisible, al menos en nuestro ordenamien-
to, en que, segin hemos de ver, la distribucién de categorfas —unidades de negocia-
cidn— prescinde, en principio, de la estructuracién sindical, Cara a nuestra positividad
podriamos afirmar que la categoria tiene entidad (sociolégica) propia en cuanto formacidn
social definida por un interés colectivo, pero que no adquiere entidad juridica: si no
cuando ese interés se exprese, enuclee e individualice potencial o actualmente; lo cual
sélo es posible a través de la tutela juridica de ese interés, mds precisamente a bravés
de la autotutela por los propios componentes de la categoria del propio interés . colec-
tivo. Esa autotutela se expresa alli donde exista libertad sindical en términos  orga-
nizativos, de lo que derivard en aspectos normativo y conflictivo; alli donde esa li-
bertad no se reconozca, esa autotutela (sin la que no puede hablarse propiamente de
categorias profesionales) o se reflejard en encuadramientos constitutivos (categorfas sin-
dicales) o en unidades de negociacién y por ende de sometimiento a la normativa co-
lectiva (categorias contractvales). Cfr. CABRERA BazAN: La titularidad vy el efercicio del
interés colectivo en las relgciones colectivas del trabajo, Sevilla, 1967; RODRIGUEZ
PINERO: La eficacia general del convemio colectivo, Sevilla, 1960, y La relacién coléctiva
de  trabajo a través de sus manifestaciones, Murcia, 1962,
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iesionales. En consecuencia, en el plano de la negociacién colectiva las «cate-
gorias sindicales» aparecen como categorias unilaterales o «parciales» para el
enfrentamiento de intereses colectivos que tiene lugar en la negociacién base
que ésta haya de tener en cuenta necesariamente, categorfas econémicas en
fas que se integran aquellas que se componen, por tanto, de trabajadores y
de empleadores que forman el conjunte de individuos sujetos a las normas
del convenio, por ser parte de relaciones incluidas en su dmbito. Este «agregado»
de sujetos, partes de relaciones de trabajo, destinatarios en principio del con-
tenido normativo del convenio constituyen lo que en contraposicién a la ca-
tegoria sindical se ha denominado categoria contractual y que incluye de por
si a categorias unilaterales de trabajadores y de empleadores (o el empleado
singular en el convenio de empresa) (2).

Hablar de categorias contractuales es hacer referencia al importante tema

ae las unidades de negociacién. La unidad de negociacién, en la concepcién

mds generalizada, constituye el cuadro general en el que se desarrolla el con-
venio colectivo, mis exactamente, el conjunto de relaciones de trabajo —de
alglin modo conexas y delimitadas por la existencia de intereses colectivos que
puedan llegar a ser juridicamente autotutelados y, por ende, definidos—, que
son tomadas en cuenta para el establecimiento de un convenio colectivo que
regulard las condiciones de trabajo aplicables a aquéllas. En este sentido ob-
fetivo la unidad coincide con el circulo de intereses profesionales que pueden
ser tutelados y regulados en un convenio colectivo.

Segin Chamberlain, la negociacién colectiva actiia en lugar de un grupo
definido de trabajadores y la negociacién se aplica a ese mismo grupo. «Este
grupo definido es conocido con el nombre de unidad de negociacién» (3).

(2) Cfr., por todos, GUERRIERI: La categoria nell ordinamento giuridico del lavaro,
Mildn, 1964, pig. 65 y sigs.; GIUGNI: Introdugione allo studio dell autonomia col-
lettiva, Mildn, 1960, pdgs. 112 y sigs.; SMi: La fungione della legge nella discipling
collettiva dei rapporti di lavoro, Mildn, 1962, pigs. 25 y sigs,

(3) En Sourcebook on Labor, N. York, 1958, pdg. 413. Segin CHAMBERLAIN, aun-
que parezca ser una materia relativamente simple y sin interés, «in actuality it is freigh.
ted: with considerable drama vy significance», Aludiendo a las «unidades de contrata.
cidn»: ALONSO OLEA lo califica de «muy importante tema» (en recensién a CREMADES,
en R. P. S., nim. 81, pdg. 216). Sin embargo, nuestra doctrina sélo de pasada lo ha
tratado, vid., sin embargo, CABRERA BAzZAN: loc. cit., pdgs, 91 y sisg.; ROSA GARRIDO:
«La intervencién administrativa en los estadios previos a la negociacidén colectiva», en
R, P. §., nim. 68.

.. El tema es clisico en la literatura laboral norteamericana, sobre todo a partir de la
Wagner, Act. Vid. GREGORY: Diritto nordamericano del lavoro, Mildn, 1959, pigi-
nas,232 y sigs.; BLANC JOUVAN: Les rapports collectifs du travail aux Etats Unis, Pa.
ris, 1957, pdg. 119; FALCONE: Labor Law, New York, 1962, pigs. 235 y sigs.; CHaM-
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En este sentido subjetivo la unidad viene conceptuada desde el punto de vista
de las partes de las relaciones de trabajo, esto es, de la colectividad de traba-
jadores (y, en su caso, de la colectividad de empleadores) que se toman en
consideracién como dmbito hipotético de sujecién a las disposiciones normati-
vas del convenio colectivo.

La relacién categoria contractual-categoria sindical, o en una terminologia
mas descriptiva, la relacién entre unidades de negociacién y unidades de or-
ganizacién es hoy uno de los aspectos de mayor interés dentro de la problemaitica
de la negociacién colectica y tiene en cada sistema caracteres y peculiaridades
propias.

En los paises de libertad sindical el reconocimiento de la autotutela de
ios intereses del trabajador se traduce en el plano individual en el Ilamado
derecho de coalicidn, y, por ende, de libre afiliacién a las organizaciones sin-
dicales que han de regirse internamente de forma democritica (4). Como es
sabido, la autonomfa normativa reconocida a esas organizaciones tiene en ge-
neral por dmbito de sujecién a los afiliados a los sindicatos pactantes. Este
principio es la base de la llamada sujecién del convenio (Tarifgebundenheit),
que incluye al circulo de personas potencialmente sujetas al convenio colec-
tivo (5)

Como el sometimiento al convenio depende sustancialmente del poder nor-
mativo de las partes que lo establecen, del dmbito de su «representatividad»,
el tema de la sujecién al convenio se vincula muy directamente a la estrue-
turacién de los entes sindicales, a las unidades de organizacién elegidas por

BERLAIN: Collective Bargaining, New York, 1944, pig. 54; RANDLE: El contraio colec-
tivo de irabajo, México, 1958, pags. 115 y 4,

(4) Vid., por ejemplo, BRANCA: L’associazione sindacale, Milano, 1960, pdgs. 103 y
siguientes; VERDIER: Traité D. Travasl, de CAMERLYNK, t. V Syndicats, Parfs, 1966;
NIPPERDEY : Lehrbuch des Arbestsrechts, con HUeck, 7.2 ed., 11, 1, pigs. 179 y sigs,

En los sistemas «corporativos» de publitizacién del Sindicato su esfera subjetiva tiene
al contrario caricter de «encuadramiento»; respecto al fascista se afirma: «la organiza-
cién sindical no encuentra espontineamente sus vias ni crea libremente sus formaciones,
esti ya predeterminada, en base a un plan de reparto nacional, la existencia misma
de las categorfas con sus propios confines, en posicién homdloga a la del reparto te-
rritorial. SIMI: La fungione della legge nella disciplina collettiva dei rapports di lavoro,
Milano, 1962, pig. 25.

{5) «Es decir, las personas sometidas a facultad de establecimiento de normas de
las partes del convenio» (NIPPERDEY: loc, cit., pig. 477). Este caricter subjetivo de
concepto como «circulo de personas» permite hablar a la doctrina austrfaca de «die
Kollektivvertragangehérigkeits (vid, articulo con esta denominacién de MAYER Mary,
en Das Recht der Arbeit, 53, 6, pigs, 19 y sigs.
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ellos que influirin directamente sobre las unidades de negociacién (6). Es decit,
ios criterios que los sindicatos hayan adoptado para definir su propio dmbito
y especialidad, asi como los propios aceptados por las asociaciones de emplea-
aores, en base ambos a la existencia de determinadas categorias o grupos de
actividad econdmica influirdin luego en los esquemas que se adopten en los
convenios colectivos; por dejarse la cuestion a la autonomia colectiva de la
unidad de negociacién carece en estos sistemas, en general, de importancia
directa, plantedndose sélo desde las perspectivas a posteriors de la sujecién al
convenio (7). En efecto, son las propias organizaciones pactantes las que de-
finen libremente, segiin su propia opinién o conveniencia, el Geltungebereich
profesional de] convenio, dindose una gran elasticidad para elegir el que estime
mis oportuno, lo que no deja de presentar, sin embargo, dificultades y pro-
blemas (8).

2. LA UNIDAD «APROPIADA» DE NEGOCIACION

Frente al sistema descrito de autonomia de las partes colectivas en orden
a la fijacién de los niveles de negociacién es posible otro distinto en el que
tal autonomia no exista, sino que, al contrario, se establezcan criterios a los
que han de someterse las partes sobre las unidades de negociacién.

Puede ser que estos criterios hayan sido fijados por la propia autonomia
colectiva, ya a través de «contratos tipo», ya por medio de la llamada «con-
tratacién articulada», consistente en la fijacién en sede colectiva de una serie
de escalones de negociacién sistemiticamente ligados y correlacionados desde

(6) Cfr. DeEspaX: Traité; CAMERLYNK: Conventions collectives, Paris, 1966, pdgi-
na 190; DURAND y ViTu: Traité de Droit du Travsil, 11l, Paris, 1956, pigs. 114 y sigs.

(7) «La unidad contractual (o bargaining unit), delimitada concretamente segin cri-
terios de autonoma valoracién de interés en juego (econdmicos y extraecondémicos), no
es determinable a priori, sino como conviene a su naturaleza de «eleccién normativa es-
pontinea», que, aunque inducida por el proceso tecnoldgico, apatece juridicamente como
creacién de la voluntad de los sujetos contratantes y debe ser enucleada por la praxis
negocial.» (RoMaGNoLI: loc. cit., pdg. 45.)

(8) Cfr, DEspax: loc. cit., pdg. 296: «Al estar vinculado estrechamente el dominio
profesional de aplicacién de los convenios colectivos al dominio profesional del propic
Sindicato, no es sorprendente que, por el hecho del desorden e incluso anarquia que
reina en las estructuras sindicales, sean muy considerables las dificultades que se encuen.
tran en la determinacién del campo de aplicacién profesional exacto del acuerdo co-
lectivo.» Cfr. GIUGNI: La categoria e la contratazzione collettiva, cit. pags, 162-164:
MANCINT:  Liberta sindicale e contratto collettivo erga ommes, cit. pigs. 15 y sigs.
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un escalén nacional e intersectorial hasta un escalén local v de emptesas (g).
La autolimitacidon por la autonomia colectiva a la que se sujetan los diversos
«escalones de negociacidn supone de por si un régimen de seleccién de unidades,
1as cuales adquieren relevancia propia frente a las estructuras organizativas
de las asoctaciones pactantes.

De mis interés para el presente estudio es el supuesto de que el propio
Estado, al reconocer validez juridica en su ordenamiento al convenio colectivo,
establezca criterios y reglas de cardcter vinculante sobre unidades de nego-
ciacidn, Cuando la violacién de las mismas tiene influencia sobre la licitud y,
por ende, sobre la validez del convenio colectivo, cabe calificar a las previstas
¢ admitidas por el ordenamiento como «unidades apropiadas» de negociacién, si
admitimos una terminologia de origen norteamericano (appropiate bargaining
unit) (10). Ello significa el expreso reconocimiento por el ordenamiento de
que una determinada colectividad —por su extensién, su composicién o sus
caracteres— debe ser considerada con entidad y autonomia suficiente para dar
fugar a un convenio colectivo tinico y propio, y pot tanto constituye una «apto-
piada» unidad de negociacidn. Si, por el contrario, se excluye esa unidad, no
se admite o no se considera «apropiada», esa colectividad no puede ser objeto
de una normacién colectiva especifica y propia.

La fuente de fijacién estatal de unidades apropiadas puede ser diversa, 0
tien los principios de consideracién de apropiada de la unidad se establecen «de
un modo general y abstracto», esto es normativo, o bien caso por caso y ad-
ministrativamente se van sentando los criterios que permiten calificar a una
determinada unidad como aptopiada.

La fijacién normativa de unidades apropiadas supone, como todo lo reglado,
una importante limitacién a la actuacién singular de la Administracién, lIimi-
tacién que es mucho mis profunda cuando la fuente normativa que se utiliza

(9) Cfr. ZanGarl: «ll contratto collettivo c, d, articulato», en R, D, L., 1963;
GIUGNI: L’evolucione della contratagzione collettiva nella industrig siderurgica e mine.
raia (1953-1963), Milano, 1965; ROMAGNOLI: op. cit., pigs. 49 y sigs.; FERRARA:.La
categoria e la contratazzione collettiva, cit pdgs. 117 y sigs.; CABRERA BazdN: La ti.
tularidad, cit. pig. 118.

(10) El término procede de la National Labor Relations Act, de 5-VII-35, general—
mente conocida como Wagner Act, Vid. sobre la cuestién, por todos, la excelente expo-
sicién de BLANC JOUVAN, cit. pig, 119 y sigs.

El término anglosajén es traducido por la doctrina italiana como «unidad de con-
tratacién», que también utiliza entre nosotros ALONSO OLEA; sin embargo, dado. el
cardcter de cuadro en que se desarrolla el procedimiento de negociacién (que puede
terminar o no en acuerdo) he preferido utilizarlo en castellano segin su traduccién mds
literal «unidad de negociaciény,

N
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es precisamente no la reglamentaria, sino la legislativa. Un ststema de estable-
cimiento legal de unidades de negociacién comporta, por tanto, una limitacién
a la autonomia colectiva, pero sin que ello signifique permision de la ingerencia
directa del Estado-persona en el curso de la megociacién misma,

El sistema espafiol de convenios colectivos se caracteriza precisamente por
la existencia de umidades apropiadas establecidas legalmente, y con relevancia
decisiva no sdlo para la validez del convenio, sino también y fundamentalmente
para la determinacidn de la parte legitimada para intervenir en la negociacién
del convenio colectivo. Entre nosottos, el criterio decisivo para la fijacién de
los niveles de negociacién no depende de la estructuracién orginica de las
representaciones profesionales, sino de los criterios legales que establecen las
unidades de negociacién admitidas: La sujecién al convenio deriva fundamen-
talmente de la inclusién de la relacién de trabajo de que se trate en la res-
pectiva unidad de negociacidn y, por ende, en el convenio, en el dmbito del
convenio colectivo.

Ciertamente, la representatividad de las partes tieme una importancia pri-
motdial en cuanto el convenio afecta sélo a las colectividades o categorias
arepresentadas» por las partes, como establece el articulo 4, RCCS, desarro-
llando el impreciso articulo 5, 1, de la Ley (11). Pero el criterio que se utiliza
para la determinacién de las unidades de negociacién no es la estructura o al-
cance representativo de esas pattes, sino, por el contrario, legal que contiene
el articulo 4 LCCS. Este precepto regula las unidades de negociacién al esta-
blecer los &mbitos potenciales admitidos como unidades apropiadas; ni este
articulo ni su desarrollo reglamentario (art. 7, RCCS) alude para nada a la
estructuta de los entes o representaciones sindicales, sino que toman en cuenta
criterios diversos.

Por otro lado, el articulo 6 de la Ley expresamente indica, al regular el
problema de las partes del convenio, que la composicién de ésta dependerd
del «dmbito del convenion. Esto nos demuestra claramente que entre nosotros
la unidad de negociacién no depende de la unidad de organizacién, sino que,
antes bien, la unidad de organizacién habrd de adaptarse, al menos informal-
mente, a las unidades de negociacién legalmente establecidas. En consecuencia,
para el estudio de las partes es decisivo el conocimiento de esas unidades apro-
piadas de negociacién.

~ La exclusién de la autonomia de los grupos en materia de fijacién de uni-
dades ‘de negociacién es tan decidida que expresamente se establece que la
transversién de los limites propios de las unidades constituye causa de la im-

(11) Sobre el significado de esa representacidn vid, RODRIGUEZ-PINERO: «Capacidad
convencional y representacién profesional», en R, P, S., 64, pdgs. 117 y sigs, !
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precisamente llamada «ineficacia parcial por defecto subsanable» (articu-
lo 20, 2.5 C). ,
En conclusién, nuestro sistema de negoctacién colectiva se caracteriza por la
relevancia auténoma de las unidades de negociacién, establecidas legalmente,
v a cuya estructura y composicién han de adaptarse necesariamente las partes
wue han de celebrar el convenio colectivo.
De esto derivan dos conclusiones fundamentales:

Primera. Que la Administracién carece de competencia en esta
materia, que pertenece al sector de la reserva de ley, sin que pueda,
a través de actos singulares o reglamentarios, limitar o modificar las
unidades apropiadas existentes. Su control en la aprobacién del con-
venio colectivo es respecto a la unidad de mera legalidad (12).

Segunda. Para la determinacién de las partes es presupuesto ne-
cesario saber la unidad apropiada, de manera que la concesién de la
capacidad convencional se hace en funcién de las diversas unidades.
Por ello, el estudic de las unidades de negociacién debe preceder
como presupuesto al de las partes del convenio colectivo.

3. UNIDAD VERTICAL Y UNIDAD HORIZONTAL

Un sistema legal de unidades apropiadas de negociacién colectiva impone
al legislador el adoptar los criterios a tomar en cuenta para delimitar las colec-
tividades predelimitadas para ser objeto de la negociacién colectiva (13). En
esta eleccién nuestro legislador contaba ya con dos antecedentes importantes
y, en cierto modo, paralelos. De un lado el esquema de condiciones de trabajo,
representado por los ambitos de las reglamentaciones existentes y, por otro,
el esquema de categorias profesionales establecido a través de la composicién

{12) El «control», en contraposicién a la independencia de los Sindicatos «libres»,
es una de las caracteristicas de los Sindicatos de Derecho piblico, Asi, para el caso fas-
cista, vid, NAVARRA: [ controlli nell organizacione sindacale, Napoli, 1930: CORSO:
1 controlli nel diritto corporative, Palermo, 1938,

El aspecto concreto del control del convenio colectivo, vid, BARASsi: Diritto sin.
dicale e corporativo, Milin, 1934 ,pigs. 389 y sigs.; RIVA SANSEVERINO: «Le norme
corporative», en Tratado Dir. Corporativo de Chiarelli, Milano, 1939; Greco: «l con-
trol giuridico nel contratto collettivo», en Dir, de lavoro, 1928, 1, pigs. 497 y sigs.;
De SEmMO: II contratto collettivo di lavoro, Padova, 1935, pdg. 29; MAzzoNi: Teorin dei
limste di applicabiliti dei contratti collettivi di lavoro, Mildn, 1939, pigs. 7 a 51.

(13) Cfr. PETERSON: American Labor Unions, N. York, 1945, pdgs, 191 y sigs.
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de las representaciones sindicales electivas. Ello facilitaba, sin duda, la difi-
cultad propia de todo establecimiento ex novo como era del sistema de nego-
ciacién colectiva y en consecuencia el de la fijacidn de las unidades apropiadas.

En esta fijacién existe una opcidn fundamental que se ha desarrollado a
lo largo de toda la historia del sindicalismo: o bien se toma por base para
fijar la unidad, el oficio o tatea concreta realizada por el trabajador, prescin-
dtendo de la empresa o actividad econdémica en la que aquélla se realiza (unidad
horizontal o de oficto; craft unit), o bien se toma en cuenta la empresa o rama
de actividad en la que los trabajadores realizan sus prestaciones laborales, con
independencia de la naturaleza concreta de sus tareas, pues se incluyen a
todos los que, sea cual sea el oficio que tengan, estén empleados en una misma
empresa o rama industrial (unidad vertical o industrial; industrial unit) (14).

La evolucién del sindicato y, consecuentemente, la de la negociacién co-
lectiva, ha caminado sistemdticamente en todos los paises de la horizontalidad
a la verticalidad, entendidos en el sentido técnico antes expresado. Si, segiin
afirma Blanc Jouvan (15), la craft-union esti hoy pasada de moda, no tiene
uada de extrafio que en nuestro ordenamiento haya seguido estas orientaciones
que salen al paso a los efectos atomisticos de la unidad horizontal que divide
a la empresa en diversos grupos independientes. Hoy es un hecho, subrayado
por la sociologfa del trabajo, que el trabajador esti mds afecto y ligado a la
empresa y rama en Ja que trabaja que a su oficio o especialidad personal (16).

La aceptacién de la unidad industrial responde, ademis, a una tradicién
relativamente larga de nuestro desarrollo sindical y a los criterios legales y
organizativos existentes entre nosotros en el momento del restablecimiento del
convenio colectivo. Tanto la estructura sindical como la ordenacién de las
condiciones de trabajo de las reglamentaciones toman por base la verticalidad
de la unidad industrial. El llamado «principio de unidad de empresa», pese a
sus excepciones, esti plenamente asentado en nuestro sistema laboral y es
18gico su acogimiento dentro de la negociacién colectiva (17). En consecuencia,
nuestro ordenamiento ha acogido firmemente las unidades industria, prescin-
diendo por completo de las unidades-oficio, pese a que ambas entre si no sean
enteramente incompatibles (18).

(14} Vid, al respecto, CHAMBERLAIN: Collective Bargainning, cit., pigs. 160 y sigs.

(15) Loc. cit., pdgs. 128-129.

(16) Cfr. FRIEDMANN y NAVILLE: Traité de sociologie du Travail, Paris, 1961, 1,
pdginas 387 y sigs.

(17) ArLoNso OLEA: «Desviaciones del principio de unidad de empresa», en R, D, T.,
26, pig. 32,

(18) Segin los tedricos de «relaciones industriales», la unidad industrial no puede
ser aplicada a rajatabla y desconocer ciertos supuestos de especialidades de oficios -que
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El principio general es el que a todo el que trabaja en una misma empresa
se aplica un mismo convenio. La iUnica excepcién prevista legalmnete es Ja
del caso andmalo del convenio de grupo o seccidn. Por eso cabe decir que el
tipo de trabajo que se realiza tiene sélo una influencia indirecta (en cuanto que
cada tipo de emptesa tiene unos trabajos tipicos), no directa (no es el tipo de
trabajo que se ejecuta sino el tipo de empresa el que determina la ampliacién

de la norma) (19).

4. UNIDAD EMPRESA Y UNIDAD GENERAL {Categoria de empresa)

Al partirse de la actividad del empresario para establecer la unidad de ne-
gociacién, se convierte la empresa en la célula primaria inicial para formar aqué-
la, La dinidad se determina aprioristicamente segtin criterios de constatacién de
ntereses colectivos que parten de esa colectividad minima que existe en la
empresa. La empresa como unidad organizativa de prestaciones de trabajo es,
al mismo tiempo, la unidad contractual béasica que nuestro legislador toma en
cuenta para fijar las categorfas y unidades que ha de adoptar la prictica fe-
gocial, El llamado encuadramiento constitutivo (existente en toda fijactén he-
terogénea de unidades de megociacién) utiliza, como dato primario mis deci-
sivo, la pertenencia del trabajador a una empresa, y la titularidad de ésta por
parte de un empleador.

Admitida la empresa como célula primaria de la composicion de las uni-
dades, ain habia de decidir el legislador el alcance y extensidn de esas unida-
des. El primer y principal problema respecto a la extensién consiste en optar
entre la unidad coincidente con esa célula primaria, esto es, la unidad empresa
singularizada o una unidad mis amplia que se extendiera a colectividades.de
empresas, conexas, de algiin modo, por un interés colectivo propio. Esta ‘mpor-
tante decisién afecta muy sensiblemente al juego de la autonomia colectiva
y a la descentralizacién normativa que ésta supone, Se trata de una cuestion

aconsejan o imponen en adopcién excepcional de fa unidad oficio, Cfr. REYNOLDS:
Economia laboral y velaciones de trabajo, México, 1964, pigs. 43 y sigs.

Nuestra realidad muestra supuestos de convenios colectivos en los que ha primado
esta idea de la especialidad profesional, sobre todo cuando ésta ha permitido conseguir
agrupaciones profesionales en el seno sindical. Un caso particular y a]l que ha dedicado
la atencién la doctrina comparada es la de los dependientes mercantiles (asi DURAND
Vitu: Traité, cit. 101, pig, 115),

(19) ALonso OLEa: loc. cit., pig, 32.
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sumamente debatida y a la que en la prictica se ha dado soluciones diver-
sas (20).

Puede establecerse una distincién fundamental entre los sistemas de nego-
clacién colectiva que sélo admiten la negociacién colectiva, y el convenio.
colectivo a escala de empresa, y aquellos en los que la negociacién colectiva
y el convenio colectivo propiamente dicho se entienden y conciben en general
a escala superior a la empresa. Los ordenamientos socialistas, desconocedores de
ia hbertad sindical tradicional, adoptan el primer sistema de convenio de em-
presa (21). Al contrario, en los paises de libertad sindical se concibe, como
caso general y tipico de la negociacién colectiva, el de convenio general y de
mivel superior al de empresa, aunque no faltan importantes excepciones (22).
La mayor importancia del convenio general tiene por base la funcién de uni-
formar las condiciones de trabajo, la cual requiere una amplitud de dmbitos
de sujecién que no puedan limitarse a la empresa. Pero, sobre todo, son ra-
zones de politica sindical las que imponen este tipo de negociacién, en el
que las representaciones sindicales se mueven con mayor poder y fuerza de
imposicién. En estos paises, los convenios generales cumplen la funcién decisiva
de regular las condiciones de trabajo; la negociacién a escala de empresa, cuan-
do existe, tiene mas bien la funcién de adoptar a la empresa en concreto el
contenido de aquéllos. Esta peculiaridad y funcién subsidiaria de la negociacién
a escala de empresa justifica el que se la someta a veces a un tratamiento es-
pecifico propio que se refleja en su misma denominacién (23).

- (20) «La tendencia gemeral y la evolucién natural del sistema del contrato colec-
tivo van hacia la extensién de su aplicacién», decia SALMERON GARCfA, en 1914, aludien-
do a la progresiva ampliacidn de los 4mbitos de los convenios colectivos (El contrato
colectivo de trabajo, Wadrid, 1914), Lo curioso es que cuando se ha extendido en mu-
cthos paises la contratacibn a escala nacional y categorial se ha mostrado la necesidad
de acompafiar ésta de una normativa colectiva mds especifica, diferenciada y descentra-
lizada, Vid, TrReNTIN: Estrategia sindical, Barcelona, 1966,

(21) Cfr. GREYFIE DE BELLECOMBE: Les conventions collectives du travasl en Union
Souviétique, Paris, 1958; BarTON: «Conventions collectives du travail et realités ouvrie-
tesn, en Europe de [’Este, Paris, 1959; MOSKALENKO: «Collective agreements in the
U.R.S. S.», en Lab. Int, Rev., 1962, pig. 18; MACAULEY: Labour Disputes in Souviet
Russia, 1957.1965, Oxford, 1969, pigs. 139 y sigs.

- (22) El caso mds caracteristico en el que el convenio de empresa prima en un nd.
mero considerable de actividades, es el de los Estados Unidos, vid. PETERSON: Ame-
rican, Labour Unions, pdgs. 191 y sigs.; Davis Y MATCHETT, Economia laboral moderna,
Buenos Aires, 1960, pdgs. 271 y sigs.; RanDLE: El contrato colectivo de t:zhajo,
Méjico, 1958, pégs. 115 y sigs.

2:{23) Tal es el caso p. e, j. de la Alemania Federal en el que se distingue la Betr--
ebsvereinbarung, prevista en la B. V.'G, del Tarifvertrag (incluso del Firmentarifvertrag).
Cfr., HUBcK: Die Betriebsvereinbarung, Miinster, 1952 GALPERIN SIEBERT: B, V. G..
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El ordenamiento espafiol, al implantar el convenio colectivo, pudo optar,
segiin se ha dicho, o por el principio de la exclusiva negociacién «general» o
por el contrario principio de la exclusiva negociacién de empresa. La peculia-
ridad de nuestra estructura sindical, la falta de una experiencia en negocia-
cién colectiva, la existencia de una normativa general de condicién de trabajo
contenida en las reglamentaciones hubieran podido explicar una decisién favo-
rable a la exclusién del convenio de empresa. Sin embargo, felizmente, ésto
no ha sido asi, antes bien, se ha adoptado una posicién en cierto modo inter-
media y peculiar que compagina ambos principios y permite tanto una nego-
ciacién a escala de empresa con una negociacién a escala superior. O dicho con
mas precisidn, en nuestro sistema son unidades apropiadas tanto las empresas

como las categorias de empresas.

Esta posicién eclética, que coincide ademds con los sistemas mds avanzados,
es en principio elogiable. Desde luego, una negociacién exclusivamente a escala
de empresa es tan insuficiente como insatisfactoria; el convenio colectivo de

empresa presenta considerables peligros, que pueden hacer pierda su pristino
sentido; ello explica el que las organizaciones sindicales hayan visto con des-

confianza este tipo de negociacién (24).
Sin embargo, pese a estas criticas, el convenio de empresa indudablemente

Kommentar, 4. edicién. Heidelberg, 1963, pdg. 392. En Francia existe la institucién si-
milar del «accord d'etablissement» {cfr. DURAND VITU: cit. III, pdgs. 677 y sigs.), En
sustancia se trata en tales casos de una colectivizacién del reglamento interior de la em-
presa, de ahi que se discuta su sustancia normativa. En nuestro ordenamiento predo-
mina adn el caracter unilateral de este reglamento sin que la reforma de 1961, haya
alterado su sustancia, en especial teniendo en cuenta la interpretacién jurisprudencial
de las facultades de la autoridad laboral en caso de informe discordante del jurado de
empresa Cfr. PEREz BoTya y RODRIGUEZ-PINERO: Reglamentos de Empresa, Madrid,
1961; ALoNsO GaRcia: Curso de Derecho del Trabajo. 2.» edicién, Barcelona, 1967, pa-
gina 222; BoORRAJo: Derecho del Trabajo, Madrid, 1968, Il

(24) El trato directo con el empleador si facilita un entendimiento mds directo y
una mayor flexibilidad, presenta el indudable riesgo de la menor fuerza de coaccién e
imposicién de la representacién obrera. Por ello se sostiene comunmente que solo fuera
de la empresa es posible el didlogo en plano de igualdad entre empleador y trabajade-
res. Ademds las organizaciones sindicales ven en el sindicalismo a escala de empresa
un peligro de disolucién de la solidaridad por encima de la empresa, a escala catego-
rial y que constituye su propia base. Desde una perspectiva «patronal» también se sefia-
lan los inconvenientes de la negociacidn a escala de empresa, La «nueva estrategia sin-
dical» ha sostenido la conveniencia de la contratacién a escala de empresa, Vid. sobre
esta problemitica; ROMANNOLI: Il contratio colletivo di impresa, cit. pigs. 8 y sigs.;
NovaRA : 1l contratio collettivo: agiendale, Milan, 1965, pdg. 14 y sigs.; RAMIREZ MARTINEZ
ha dedicado su tesis doctoral atin inédita (Profili giuridici della contrattazione articolata)
en buena parte al convenio colectivo «aziendale.»
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puede cumplir una importante funcién en el juego de las relaciones laborales;
sobre todo en nuestros dias, el convenio de empresa adquiere una gran rele-
vancia por las nuevas perspectivas que en las relaciones industriales adquiere
hoy la empresa. Sus ventajas son innegables, frente a la funcién uniformadora
del convenio general, el convenio de empresa puede adaptar y especificar las
condiciones de trabajo, teniendo en cuenta la realidad concreta de 'a em-
presa (25).

Sin embargo, una negociacién colectiva a escala de empresa es una ne-
gociacién esquelética e insuficiente, ain mas desde el punto de vista de las
partes es «extrasindical» (26).

Entre nosotros, aun existiendo una discreta politica de favorecimiento del
convenio de empresa, se admite la equiparacién legal de las unidades, empresa
y categoria de empresas, que se ofrecen como posibles en cada caso a las partes
del convenio (27).

(25) Segiin BLANC JoUVAN en el convenio de empresa cada una de las partes posee
mds libertad para aceptar o rehusar la proposicion de la otra parte y para practicar
el ugive and take» caracteristico de toda negociacidn, gracias al cual el aspecto carac-
teristico del convenio riende a desaparecer. El acuerdo concluido es infinitamente més
flexible, no solo porque mientras se elabora puede modelarse sobre la situacién y las
necesidades particulares de la empresa, sino también porque en lugar de ser inmutable
puede ser ficilmente revisado. (op. cit., pdgs. 121 y sigs.)

(26) Sin coexistir con el convenio general y en manos de la representacién a es-
cala de empresa, el convenio de empresa no es sino la cristalizacion de las concesio-
nes graciosas que el empleador quiera dar a su personal,

La intervencién directa del Jurado de Empresa en nuestro ordenamiento, explica-
ble por la pecularidad de nuestra estructura sindical, no impide que sean aplicables a
nosotros muchas de las reflexiones criticas que al respecto ha hecho la doctrina com-
parada. Vid., al respecto, por todos, GRANDI: -l scggetti del contrato colletivo di im-
presa», en Riv, Dir. Lav., 1964, 1, pigs, 125 y sigs.

(27) Al margen de instrucciones reservadas, en que a las autoridades laborales se
encomendd en cierto modo el fomento de la negociacién colectiva a escala de empresa,
en el | Plan de Desarrollo, abiertamente, aun con caracter meramente indicativo, se
recomendaba la utilizacién de los convenios de emptesa, lo que no hace el II Plan.
Indice también de este favorecimiento es el tratamiento mds favorable del convenio de
empresa a efectos del deber de paz, y, consecuente regulacién de los conflictos colec-
tivos, Cfr. FERNANDEZ GONZALEZ: El despido en los conflictos colectivos, 16 lecciones
sobre causas de despido, Madrid, 1969, pdg. 214.
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n
LA UNIDAD EMPRESA
1. «EMPLOYER UNIT» Y «PLANT UNIT»

La unidad empresa limita el dmbito de vigencia del convenio colectivo a fa
empresa. La solidaridad y comumdad de intereses existente entre el personal
de la empresa es considerada como la colectividad profesional minima a efectos
de negociacién colectiva. Segiin se ha visto, el «principio de unidad de empre-
sa» hace que la empresa entre nosotros sirva tanto de base para la formacién
de las unidades generales, como en si misma considerada, como unidad apro-
piada minima (salvo la excepcién del convenio de grupo o seccién).

El problema fundamental que plantea la unidad de empresa es el de deli-
mitar y decidir qué se entienda por empresa (28), es decit, precisar qué quere-
mos decir al hablar de «unidad de empresa», o mds exactamente, qué quiere
decir el legislador en el articulo 4 de la Ley de Convenios Colectivos al refe-
rirse al 4mbito de «emptresa»,

La escueta referencia legislativa podria hacer pensar tanto que la alusién
a la empresa se refiere a la unidad organizativa econémica, comprendiendo una
o varias unidades técnicas de produccidn, como que, al contratio, que se estd
mentando sélo y exclusivamente esa unidad técnica de produccién al que la
prictica laboral llama empresa, o incluso que se alude a ambas posibilidades
conjuntamente, entendiéndose que con una misma expresién se hace referencia
a dos conceptos diversos.

Se trata de la distincién expresa, en otros ordenamientos, entre la «em-
player unit» y la «plant unit». La primera hace referencia a una caracteristica
funcional y econémica de la empresa; la segunda alude a un tipo de unidad
técnica y, en cierto modo, geogrifica. En general se admite en esos sistemas
la coexistencia de embos tipos de unidad (29).

(28) Sobre las dificultades de la conceptuacién juridica de la «empresa» strictu sensu.
Vid., por todos, BROSETA: La empresa, la unificacién del Derechg de obligaciones vy el
Derecho mercantil, Madnd, 1965, pig. 166 y sigs. FERNANDEZ Novoa: «Reflexiones
preliminares sobre la empresa y sus problemas juridicos», en R. D, M., 1965, nim. 95,
pdgina 1 y sigs.; GARRIGUES: «La empresa desde el punto de vista juridico», en La
empresa, 1, E. Politicos, Madrid, 1962; BROSETA, BORRAJO y otros: Problemdtica juridica
actual de la empresa, Valencia, 1965,

(29) Cfr., para el sistema norteamericanc, REYNOLDS: Economia laboral vy relacto-
nes de trabajo, cit. nig. 152 y sigs. BLaNc Jouvan: op. cit., pig. 123 y sigs,
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La resolucidon de la cuestién es dificil. Entre nosotros, al faltar una deli-
mitacién bajo el término legal de lo que deba, a efectos laborales entenderse
empresa (30). Es respecto a cada disposicién legal concreta, o incluso a cada
precepto concreto, como debe precisarse el significado que se dé a la mencién
empresa. En lo que a la Ley de Convenios Colectivos se refiere, puede afir-
marse que, en principio, la Ley y el Reglamento han pensado expresamente en
el caso normal, pero no tnico, de la coincidencia de la empresa econémica
con la unidad técnica productiva (a la que también llama «empresa»). El pro-
blema existe cuando ambas coincidan; asi, su solucién nos indicard el con-
cepto de empresa a efecto de unidad de negociacién.

2. LA UNIDAD EMPRESA EN LA LEGISLACION ESPANOLA

Del contexto de la normativa reguladotra del convenio colectivo cabe ex-
traer tantos razonamientos en favor de la «employer unit» como en favor de
la «plant unit». En efecto, el articulo 7 del Reglamento, al desarrollar el ar-
ticulo 4, ¢} de la Ley, establece que los convenios colectivos podrin «afectar
a una sola empresa, cualquiera que sea el dmbito territorial de ésta». Esto
hace referencia ineludiblemente a la empresa en sentido propio, que puede
abarcar en sus diversas unidades técnicas de produccidn extensos dmbitos terri-
toriales. Sin embargo, esta sola mencién no es suficiente para admitit que en
nuestro ordenamiento la unidad técnica de produccidn (Betrieb) no es en si

{30) La realidad socicecondmica que es fa empresa interesa al ordenamiento, pero
los diversos sectores de mismo la observan desde una perspectiva unilateral, disciplina-
tia. Siendo dnica esa realidad, cada disciplina pone de relieve aspectos diversos, poniendo
de relieve el Derecho del trabajo, en especial, la participacién de una variedad de pres-
tadores de trabajo. La cuestién se complica adn mds respecto a la unidad organizativa
locativa, en la que se presta conjuntamente el trabajo, y que da Jugar a un concepto
distinto, entendido asi por la mejor doctrina; pero que, a diferencia de otros sistemas
(en que se utilizan términos como Betrieb, stabilimento, etablissement, etc.), no encuentra
una ficil y univoca denominacién entre nosotros, y el propio legislador, aunque a veces
habla de «centro de trabajo», de «industria» o de explotacién, mis cominmente men-
ciona como «empresa», sin mds, a esta mera unidad técnica de produccién que coincidird
con la «empresa» cuando ésta esté compuesta por una sola unidad de produccién: pero
que, en caso contrario, habrd de tenerse distinguida de ella, lo que no sélo terminoldgica,
sino incluso conceptualmente no suele hacer nuestro ordenamiento laboral. Atin mds, los
textos positivos, con frecuencia, emplean el término empresa para denominar la persona
de su titular, el empleador. Vid., sobre la cuestién, BAYON CHACON: «El concepto ju-
ridico laboral de la empresa», en R, F, D, M., 6, pdg. 249; PEREz Botija: «Notas sobre
el concepto de empresa», en R, D. M., 1948, I; ALONSO OLEA: «La empresa desde el
punto de vista social», en I. E. P., La Empresa, cit. pig. 1 y sigs. (sep.).
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anidad apropiada para negociar el convenio colectivo. Antes bien, el propio
Reglamento, en su articulo 8, parrafo 2.°% y més alin la misma Ley en su ar-
ticulo 6, mencionan en el convenio de empresa como pattes a los vocales de
jos jurados de empresa, o en su detecto a los enlaces sizdicales: en el memento
de dictarse la Ley, toman fundamentalmente en cuenta a la unidad técnica
productiva. De este modo, a través de la composicion de las partes en la
n.egociacidn se llega a la conclusién contraria de que el llamado convenio de
empresa y la unidad apropiada «empresa» aluden a la unidad técnica de pro-
duccidn.

" La contradiccién podria resolverse con una solucién ecléctica, afirmdndose
que el legislador, al utilizar el vocablo empresa alude tanto a ésta en sen-
t-do econdmico genuino como a la unidad técnica de produccidn. Perc esta
solucién, desde un punto de vista formal y riguroso, seria inaceptable porque
resulta impropia una intetpretacion dualista de un mismo vocablo en un
linico precepto con mencidn tan estricta como la de «una sola empresa». Sin
embargo, esta solucidn es la que ha venido a, consagrar a prictica, que mues-
fra humerosos casos tanto de convenios de empresa como de convenios de
unidades técnicas de produccién (31).

Sin embargo, el convenio de empresa y el convenio de factoria o centro
de trabajo (permitasenos utilizar en este momento esta expresidn para hacer
ceferencia a la unidad técnica de produccidn que los laboristas llaman con
frecuencia «empresa») sen dos insttumentos normativos que no pueden equi-
pararse. Sefiala Romagnoli que la tipologia de esto dltimo se ha venido carac-
terizando en razén a la particularidad de los contenidos, al establecerse, en
zonsideracién a las exigencias propias de la especifica unidad técnica de pro-
duccidn (y por tanto para la consecucién de un fin especifico laboral), mientras
que el primero se conecta mds directamente con el ejercicio de la actividad
ccondmica compleja, en teoldgica vinculacidn con el fin econdmico uiterior
v mas vasto perseguido por la organizacién productiva. El convenio de factoria
o de establecimiento es inmediatamente referible a una de las multiples uni-
dades técnico-otganizativas coordinadas al ejercicio de una misma actividad,
y carece de eficacia obligatoria respecto a las otras; y, al contrario, el conve-
nio de empresa es aplicable al entero imbito de la empresa, en todas y cada
una de las unidades técnico-organizativas {(centros de trabajo de los que esté
formada la empresa (32). La distincién es clara, como nuestra prictica colectiva
demuestra.

La regulacidén de la representacién profesional en el seno de la empresa

(31) Cfr, CaBRERA BazAN: La titularidad, cit. pig. 114 y sigs,

{(32) 1 contratio collettivo di tmpresa, cit. pags, 18-19,
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parte en nuestro ordenamiento precisamente y toma en cuenta la unidad téenica
de produccién. En el momento de implantarse la legislacién de convenios co-
lectivos no era posible, en principio, una representacién unitaria de todc el
personal de las diversas factorias pertenecientes a una misma empresa. En
consecuencia, un convenio colectivo que se extendiera a toda la empresa sélo
era viable a través del método indirecto del convenio colectivo plural. Esta
técnica, seglin hemos estudiado en otro lugar (33), requiere el acuerdo y la
intervencién de cada una de las representaciones de personal de las diversas
factorias ¢ centros de trabajo. Esto permite alirmar que la «employer unit» 2s
entre nosotros en principio una unidad compleja y, por tanto, que la unidad
apropiada minima, Ja «unidad empresay, es la «plant unit».

Esta conclusién, concorde con la dogmitica juridica, tropieza, sin embargo,
con la necesidad (demostrada en la prictica de la negociacién colectiva; del
establecimiento auténomo de la «employer unit», que tiene un significado y
una funcién propia que no siempre pueden conseguirse con la via mediata del
convenio plural. La regulacién de los Jurados Centrales Unicos ha abierto
una importante via para el reconocimiento auténomo de este tipo de unidad.
Sin embargo, seria necesario que el legislador mantuviera cuidadosamente dis-
tinguidos y tratados ambos tipos de unidad.

3. LA «PLANT UNIT»

Pot consiguiente, la unidad apropiada primaria y minima (unidad «empre-
sa»), esta constituida entre nosotros por la factoria (industria, explotacién, es-
tablecimiento, centro de trabajo, etc.), concepto movedizo tan dificil de per-
filar e incluso de mentar en nuestro ordenamiento. Para que pueda hablarse
de esta «empresa» factoria es necesaria la existencia de una organizacién co-
ordinada de prestaciones de trabajo bajo la direccién de un empleador (34). El

———

(33) El convenio colectivo plural, Anales Univ, Sevilla, 1960, La tendencia reciente,
concorde con la aplicacién del principio de unidad de empresa y con las exigencias de una
adecuada organizacién, tiende al predominio de convenios colectivos de empresa, con
preferencia a los convenios de factoria, en los que, ademds, el didlogo directo puede ser
excesivamente particularista,

34) En algin trabajo anterior (en especial en Empresa y contrato de trabajo, Anales
Universidad de Sevilla, 1960, pigs. 41 y sigs.) he intentado, siguiendo las lineas de nues-
tro Derecho positivo, establecer un concepto unitario de «empresa», a efectos laborales.
que incluyera tanto la empresa en sentido propio como la «factorfa» o «centro de tra-
bajo». Creo que sobre esta distincién debe profundizarse, y muy propiamente hacerlo
en el futuro. Por otro lado, incluso dentro del centro de trabajo, habria que distinguir
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elemento de la organizacién de las prestaciones de trabajo requiere la existencia
de una pluralidad de trabajadores; sélo en el caso de un empleador que tenga
contratada a una pluralidad de trabajadores organizada en una unidad técnica
productiva puede hablarse de la existencia de la unidad «empresa». Ya se ha
dicho que el convenio colectivo considera en su regulacién una pluralidad de
relaciones de trabajo, por ello no es pensable que pueda establecerse un con-
venio colectivo de empresa en una empresa unipersonal, o con sélo un tra-
bajador.

Sobre cuil sea el niimero exigible para que una pluralidad de relaciones
de trabajo constituyan una unidad apropiada nada dice la regulacién de conve-
nios colectivos. Las reglas existentes sobre el particular aluden tan sdlo a la
regulacién de la iniciativa unilateral para la iniciacién de las negociaciones,
pero no afectan de por si a la posibilidad de una iniciativa de comin acuerdo
que demuestre la existencia de una unidad apropiada (35).

A falta de tal regulacién habrin de ser aplicadas las normas propias de
las representaciones profesionales del personal. Puede decirse de este modo
que toda colectividad de relaciones de trabajo a la que se concede una repre-
sentacién auténoma especial y propia de los trabajadores respectivos constituye
‘a unidad técnica de produccién que forma la llamada «unidad empresa». En
consecuencia, hemos de remitirnos a tales textos para completar con mds
detalle los limites conceptuales de la citada unidad (36).

entre el mismo y sus secciones relativamente independientes. Cfr. DIETZ: «Selbstindigkeit
des Betriebsteils und des Nebenbtriebes», Festschrift Nikisch, 1958, pig. 23; GRAAM :
«Zum Begriff des Betriebes», Arbest und Recht, 1964, pags. 293 y sigs,

(35) Cfr. O. 13.6-58 y O. 27-5.59, sobre iniciativa en convenios de empresa de mds
de 100 trabajadores en el marco del establecimiento progresivo del sistema, -

{36) Reg. Electoral Sindical de 14-V-1966, art. 9, 1), a): «se proveerin, por elec-
cién, enlaces sindicales en las empresas y centros de trabajo con seis trabajadores por la
menos.» Sin embargo, el reglamento sindical sobre convenios colectivos parece partir, de
la existencia de un nimero minimo de seis enlaces sindicales para la composicién de la
comisién negociadora del convenio (urdécima, 1.> A). Con ello se salva 1a incongruencia
de un convenio colectivo, con su complejidad de negociacién y aprobacién, para un 4m-
bito tan reducido como una factoria con seis trabajadores. Ello sirve de muestra, ade-
mds, de lo excesivamente rigido de nuestro sistema de convenios colectivos, al no haberse
creado una categoria «menors de convenio a escala de factora o centro de trabajo, y. en
el que se solucionara en la base los problemas especificos, que no requieren la solucién
normativa -exigible para el convenio colectivo en sentido propie. Cfr. GueNI: «La con-
trattazione collettiva nei paesi della comunita economica europea, Annali Bari, 1965, pi-
ginas 125.126,
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4. LA UNIDAD «GRUPO O SECCION DE EMPRESA»

El cardcter minimo de la «unidad empresa» tiene una importante excepcion
en la andmala figura recogida en el articulo 4 c) de la Ley, al aludir a «un
grupo o seccidn de trabajadores de una empresan.

Muy acertadamente se ha puesto de relieve lo criticable de esta consagra-
ci6n, que quiebra el principio de unidad de empresa (37). Se trata posiblemente
de una demostracién de que el legislador confunde en cierto modo el problema
de las unidades apropiadas con el de los dmbitos concretos de vigencia del
convenio, como la propia terminologia utilizada por el citado articulo demuestra.

Desde el punto de vista de la politica de personal no puede negarse que una
aplicacién desmedida de este convenio de grupo o seccién setia sumamente
perniciosa para la creacién de un buen ambiente en la empresa al establecer
tratos desiguales dentro de una misma unidad productiva, justamente lo con-
trario que quiere el citado principio de unidad de empresa. Sin embargec, no
faltan casos en los que especiales circunstancias exigen que a determinados
trabajadores, dentro de una misma empresa, se les aplique una reguiacién
propia; pero incluso en tales casos tal regulacién cabe petfectamente en un
convenio de empresa sin que requieran un instrumento propio. La composicién
de las partes tal y como se encuentra regulada en la Ley y en el Reglamento
permitirfan una solucién concorde con esto si se entendiera que en el conve-
nio de grupo o seccién las partes son las representaciones profesionales del
personal entero de la empresa, con lo que nos encontrariamos que el convenio
del grupo o seccién seria un convenio de empresa normal, que ha querido
limitar su dmbito sélo a un determinado sector del personal de la misma, lo
gue se permite expresamente a la autonomia de las partes por el citado articu-
lo de la Ley y su cotrespondiente desatrollo reglamentario. Sin embargo. no
parece ser ésta la interpretacidn aceptada por las normas sindicales.

Existe, pues, un peligro de atomizacién normativa dentro de la empresa
que encuentra sélo dos limites importantes, primeramente el requisito previo
de fa autorizacién de la autoridad sindical para iniciar las negociaciones, que al
menos puede cumplir en este caso una politica de velar por la unidad not-
mativa de la empresa, que sélo debe ser rota en circunstancias excepcionales.
Precisamente una de las ventajas del convenio de empresa es que se pueden
tener en cuenta las circunstancias concretas y especiales; sobra, por ello, la
necesidad del convenio de grupo o seccidn.

(37) Cfr. CABRERA BazZAN: loc. cit., pdgs. 120 y sigs.
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Un segundo limite se encuentra contenido en el Reglamento: «grupo o
secciones figurados en la Reglamentacién correspondiente» (art. 7, 3 in fine).
Es decir, que para que la seccién o el grupo puedan constituir unidades de
negociacién auténomas es necesario que exista una previa consagracién y deli-
mitacién de los mismos en la correspondiente Reglamentacién de Trabajo.

Se distingue el grupo de la seccién. El grupo alude a lo que Alonse
Olea (38) ha llamado el ius sanguinis, esto es, la especialidad profesiona! de
Jos trabajadores que componen el grupo. De acuerdo con la citada exigencia
reglamentaria (de no clara legalidad) de figurados en las reglamentaciones,
tendremos como grupos tipicos los de «técnicos, administrativos, subalternos
y obreros», los cuales se subdividen, a su vez, en subgrupos y éstos en cate-
gorias; las cuales se subdividen, a su vez, en milltiples clasificaciones profe-
sionales. Una interpretacién restrictiva de la regulacién vigente permitiria
afirmar que solo respecto a los primeros cabria hablar de la existencia de una
umdad apropiada. También formarian grupos en el sentido de la Ley los
delimitados por la duracién del trabajo; esto, respecto a los trabajadores de
temporada, ha sido utilizado con alguna frecuencia en los sectores agricolas.

La seccién alude, al contrario, al ius soli; mira no a los trabajadores, sino
a la empresa y a sectores en la misma. Sin fijarse en la especialidad personal
de los trabajadores que la desarrollan toma en cuenta etapas del proceso pro-
ductivo dentro de la empresa y que Hegan a formar una pequefia comunidad
de trabajo con problemas e intereses propios. Tales secciones encuentran a
veces una expresa consagracién en las reglamentaciones de Trabajo, constitu-
vendo entonces una unidad apropiada (3g).

Ambos casos, el del grupo o seccidn, son enteramente andémalos y lo que
es mis, initiles. El juego de la autonomia colectiva permitird que dentrc de
la unidad empresa las partes acuerden en cada caso las especialidades y las
excepciones que estimen oportunas, las cuales, siempre que respeten el prin-
cipio de la condicién mis beneficiosa serdn enteramente vilidas y eficaces.
Una de las posibilidades de esa autonomia es decidir por si (porque las partes
lo desean, no porque lo soliciten los afectados personalmente) que un convenio
no se aplique a determinados trabajadores considerados y delimitados cbjeti-
vamente y fijar dentro de los componentes del personal de la empresa las

(38) Desviaciones, cit.,, pig. 34.

(39) Por ejemplo, en Reg N, de T. del Vidrio se distinguen diversos tipos de fabri~
cacién (vidrio hueco negro y envases, vidrio hueco blanco, vidrio plano) y manufactura
{vidrio plano al soplete), y en cada una de ellas varias secciones, p. ej., esta dltima

seccién de ortopedia y laboratorio, de termometria, de jeringas hipodérmicas y de tubes
luminosos.
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especialidades y distinciones que estime convenientes. Esta gradacién de am-
bitos concretos de vigencia del convenio de empresa, sin que por ningin
momento deje de tener el caricter de convenio de empresa atectando a una
unidad empresa, parece estar implicito el pirrafo final del nimero 3." del
articulo 7 del R.C.C.S. La referencia a «figurados en la Reglamentacion
correspondiente» supone volverse a confundir la cuestién de la unidad apro-
plada con la del ambito concreto de vigencia del convenio colectivo dentro
de los limites de la unidad apropiada. Por ello, para impedir que ésta constituya
un limite a la autonomia de las partes se deberia interpretar la referencia al
grupo o seccién como aludiendo a un posible dmbito especifico de vigencia
de un convenio colectivo, sin constituir una unidad apropiada auténoma.

5. LA UNIDAD PLURALIDAD DE EMPRESA Y SUS LIMITES

El convenio de empresa (incluyendo aqui tanto la «employer unit» como
la «plant unit») se contrapone con el convenio general o territorial, que afecta
 categorias de empresas. Siendo la empresa la unidad primatia de negocia-
cién, al mismo tiempo forma las células que componen las unidades apropiadas
de los convenios generales. Sin embargo, no todo convenio que exceda del
imbito de una concreta empresa puede decirse que sea un convenio general,
que no sea un convenio de empresa. Se habla del convenio general, como aquel
que «dentro de una demarcacién territorial afecta a todas las empresas de
cterto tipo o especialidad» (40), esto es, que norma uti umiversi a categorias
profesionales constituidas por colectividades de empresas: son criterios objetivos
a través de mandatos generales y abstractos los que realizan esa delimitacién.
El convenio colectivo de empresa, del que el empleador es directamente parte,
afecta, al contrario, a una sola empresa; sin embargo, la diferencia entre ambos
tipos de convenio, y consecuentemente entre ambos tipos de unidades, no
puede ser meramente cuantitativa (derivada del criterio de que el problema
afecta 0 no a una sola empresa), sino estructural y sustantiva, pues en el con-
venio de empresa ¢l empleador es directamente parte y la unidad apropiada
es precisamente la empresa, lo que no ocurre en el convenio general. Esta
afirmacién nos lleva de la mano al problema de la posibilidad de convenios
plurales de empresa, es decir, de convenios de empresa que afecten a una plu-
ralidad singularizada de empresas que instrumentan una yuxtaposicién de
convenios singulares de empresas y parten de una yuxtaposicién de unidades

(40) Siendo posible, incluse, un convenio general que de hecho afecte a una sola
empresa, cfr. NIKISCH: Arbeitsrecht, cit. II, pdg. 366; DURAND: Traité, cit. lI, pag. 500,
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‘apropiadas. En este momento nos interesa tan sélo el problema de la posibili-
dad de yuxtaposicién de esas unidades y de formar una unidad apropiada com-
pleia (43). | |

El deseo de coordinar las ventajas del convenio de empresa (mayor con crea-
cién y vinculacién al dato, efectividad mds acusada, didlogo mds directo, inter-
vencién personal del empresario...) con las del convenio general (uniformidad
de condiciones de trabajo, y, por tanto, exclusién de competencia econémica
basada en diferencia de condiciones laborales, mayor fuerza de la parte repre-
sentativa de los trabajadores, simplificacién procedimental, extensién mas am-
piia de la paz social, ec.), puede justificar la aparicién de un tipo de convenio
de empresa que agrupe a yarios empresarios individuales, bajo la forma de
un convenio plural que cabe llamar voluntario, ya que su nacimiento debe su
onigen al deseo de esas empresas de establecer en el mismo acto y con idén-
tico contenido los respectivos convenios de empresa. Se toman por base de
pactacién diversas unidades-empresa que se unen, por la voluntad de los dis-
fintos empresarios y representaciones de los trabajadores, para pactarse not-
mativamente en un solo procedimiento y acto juridico. Por otro lado, ia:re-
clente tendencia al unionismo de empresas, que incluso ha conseguido una
consagracién legislativa, necesita exteriorizarse también al aspecto laboral. Y dado
que los conciertos, las unidades de empresa, etc., no pueden ser consideradas
en modo alguno como unidades apropiadas, la tinica via postble para un esta-
blecimiento homogéneo y planificado de condiciones de trabajo es la de! con-
venio colectivo plural.

La posibilidad de una unidad plural de empresas no se encuentra =xpresa-
mente recogida ni en la Ley ni en el Reglamento. Las normas sindicales indirec-
tamente o admiten al prever como posibles patrtes de un convenio de «grupos
de empresas definidos por sus especiales caracteristicasny a las representaciones
profesionales del personal en el seno de la empresa (N. S, 1.% e), y 11, 2.%) con
lo que se nos estd diciendo que estamos frente a un convenio plural de em-
presas. La mencién que hacen la Ley y el Reglamento al «grupo de empresas
definidas por sus especiales caracteristicas» no puede entenderse, sin embargo,
referida a este caso concreto del convenio plural de empresa. Antes bien,
2lude 2 un supuesto especifico de convenio general, a una peculiar unidad
categoria de empresas; sin embargo, no excluye necesatiamente a la agrupa-
c6n subjetiva e individualizada de empresas.

La no prevision por el legislador del caso no debe llevar, sin embargo, a
negar la posibilidad en nuestto ordenamiento de un convenio plural de este

(41) Para un examen mds detenido del problema, me remito a RODRIGUEZ.PIRERO :
El convenio colectivo plural - cit.

26



UNIDAD DE NEGCCIACION DE!L. CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO

tipo, dentro de la autonomia de las partes cabe la posibilidad de celebracién
conjunta de varios convenios de empresas, yuxtapuestos en un mismo instru-
mento. Siempre que exista una voluntad concorde en esa celebracién conjunta
de varios convenios de empresa puede decirse que en la negociacién se toma
en cuenta no una unidad singular, sino una unidad plural, formada por las di-
versas empresas singularizadas que van a ser afectas por el convenio. La posi-
bilidad del convenio plural de empresa queda demostrada suficientemente en
nuestra prictica de la negociacién colectiva {42).

En nuestro sistema se da el mismo caso que en otros ordenamientos. Res-
pecto al francés, Durand sefiala el convenio de empresa puede afectar a un
grupo de empresas determinadas, esto es, individualizacas (43). También la doc-
trina alemana afirma que el convenio de empresa puede incluir a varias de
ellas (44).

Admitida la posibilidad del convenio plural de empresas, el problema cen-
tral que respecto a las unidades apropiadas se plantea es el de deducir los
limites y condicionamientos que el ordenamiento establece en la formacién y
composicidén de esos grupos voluntarios de empresas. Segiin se ha de ver en
la regulacién del convenio general, nuestro sistema establece limites impor-
tantes para aquellos convenios generales que no afecten a la totalidad de las
empresas sometidas a una misma reglamentacién. Estos limites fundamentalmen-
te son primeramente uno territorial, al no poder exceder del dmbitc provincial;
otro funcional, al tener que respetar el limite miximo del 4mbito de una re-
glamentacién, salvo el caso excepcional de que especiales circunstancias. lo
requieran. ¢Ha de respetar la unién voluntaria de empresas estos limites?

Respecto al limite funcional de que el grupo esté constituido por empresas
sometidas a2 una misma Reglamentacién de trabajo (salvo en el caso de que
especiales circunstancias lo requieran), nos encontraremos ante un principio
que nuestra legislacidn establece con un sentido general, como se demuestra
al repetirse en materia de la adhesidén a un convenio colectivo (art. 7, R.}; ‘al
mismo tiempo se permite una propia excepcién del principio que da flexibilidad
a su aplicacién. Por todo ello puede afirmarse que los convenios plurales de
grupos de empresas deben en principio limitarse sélo a empresas sometidas
a una misma Reglamentacién y sélo en circunstancias especiales puede reali-
zarse un convenio de grupos de empresas sometidas a diversas reglamentacio-
nes. Esta interpretacidn es la mds concorde con el propio texto del 7.° 2, m
fine del Reglamento, que por su expresién puede entenderse aplicable tanto a

. :

(42) Ejemplos citados en RODRiGUEZ PINERO: El convenio colectivo plurdl, cit!

(43) Traité, cit, I, pégs. 499-501.
(44) NIPPERDEY : Lehrbuch, cit. II, 1, pdgs. 386 y sigs, o
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los convenios generales como a los convenios plurales de empresas; - habla
de «afectar a empresas» sin mencionar a grupo alguno, por lo que genérica-
mente hace referencia tanto al convenio general como al convenio de empresa.

Ademis, el fin econdmico social de limitacién de competencia econémica
propia del convenio plural de empresa normalmente sélo tiene sentido de
empresas dedicadas a una actividad similar, lo que las somete, en consecuencia,
a una misma reglamentacién laboral ; por ello es Idgico que el convenio plural
de empresas se plantee normalmente solo entre empresas sometidas a una misma
Reglamentacién. Siempre queda la posibilidad de que las circunstancias re-
quieran una excepcién 2 la regla, dindose entonces un convenio plural de
empresas sometidas a diversa Reglamentacién.

Salvo este caso excepcional, la umdad plural que caracteriza al convenio
plural de empresas se establece. por dos circunstancias fundamentales, la suje-
cién de esas empresas a una misma Reglamentacién de Trabajo y la voluntad
de las respectivas partes singulares de negociar un convenio colectiva con-
junto.

El limite territorial que la Ley sefiala al convenio de grupo de empresas,
de no abarcar mis del imbito, no nos parece al contratio aplicable al con-
venio plural de empresa. En efecto, la Ley hace referencia a «definidas por
especiales caracteristicasy, esto es, delimitadas seglin criterios objetivos, gene-
rales y abstractos. Se esti aludiendo, en consecuencia, a convenios generales:
no se trata de una yuxtaposicién de convenios de emptesa, sino de un con-
venio que afecta a una colectividad de empresa, a un acategoria de empresas
tomadas uti universi. Regla tan especifica no puede afectar al convenio de
empresa, y un supuesto de convenio de empresa es el convenio plural de
empresa; al mismo es aplicable el principio contenido en el articulo 7, 1.° del
Reglamento, que expresamente habla de «cualquiera que sea el dmbito de
ésta», al hablar del convenio de empresa. En consecuencia, en el convenio plu-
ral de empresa no existe el limite territorial midximo provincial.

111

LA UNIDAD CATEGORIA DE EMPRESAS

1. CONCEPTO Y PROBLEMATICA

En contraposicién con la unidad empresa, la unidad categoria de empresas
esta formada por una colectividad de empresas tomada uti universal. La distin-
cién, seglin hemos dicho anteriormente, no es meramente numérica o cuanti-
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tativa (puede existir un ccnvenio general que afecte de hecho a ura sola om-
presa, mientras que puede existir un convenio plural de empresa), sino fun-
Jamentalmente cualitativa y sustancial. La unidad categoria de empresas con-
tiene un supuesto de hecho definido de un modo general y abstracto; toda

empresa, presente o futura, que esté incluida en ese supuesto, al formar parte

ae la unidad apropiada se verd sometida al convenio colectivo que pueda cele-

brarse. El problema bdsico de la unidad categérica de empresa, es decir, cuales
son los criterios para definir y delimitar ese supuesto de hecho. Se trata de de-
zidir cudl serd la homogeneidad de intereses que conecte a las empresas en
formaciones scciales de entidad suficiente para poder ser reconocidas por el or-
denamiento como categorias profesionales que puedan autotutelar aquellos inte-
reses a través del juego de la autcnomia colectiva.

Anteriormente hemos dejado sentado que el criterio basico utilizads por
nuestro legislador es el de la werticalidad: no son posibles entre nosotros
unidades de oficio, sélo son permitidas unidades de actividad. Si este criterio
es ya de por si importante, no basta para solucionar la cuestion planteada. La
rigidez de fijacién heterénoma de unidades existentes en nuestro ordenamiento
hubieran podido venir acompafiadas por una fijacién de esas unidades en
la propia legislacién de los convenios colectivos. Sin embargo, no hubiera te-
aido sentido esta fijacién, pues hubiera creado una gran complejidad en la
vida de nuestras relaciones de trabajo al coexistir con la estructuracién resul-
tante tanto de la organizacidn sindical como de los esquemas y limites de las
reglamentaciones de trabajo. El legislador, al regular la materia de las unidades
apropiadas encontraba va una impcrtante realidad de estructuracidn de divi-
siones profesionales. Unas por la existencia de un esquema de representaciones
profesionales escalonadas que al postbilitar la autotutela de intereses colectivos
veconocfa ya la existencia delimitada de grupos de intereses. Otras, las sesul-
tantes de las reglamentaciones de trabajo que habfan trazado, al fijar sus pro-
pios dmbitos de aplicacidén, las cuadraturas para delimitar formaciones sociales
sometidas a una normativa especial y propia. Ambos esquemas de formaciones
sociales, el sindical y el de las reglamentaciones, aceptan el principio de la
verticalidad, se mueven en planos paralelos pero ni con mucho puede decirse
que coincidan. Por eso el legislador tuvo que optar entre utilizar el esquema
oftecido por nuestras teglamentaciones o por el esquema establecido en la
estructura de las representaciones profesionales en el seno de la Organizacién
Sindical. El legislador decididamente ha optado por la primera via, de tal
manera que puede afirmarse que el esquema normativo basado en los dmbitos
de aplicacién de las diversas reglamentaciones es el criterio fundamental y
asico para delsmitar las unidades apropiadas en los convenios generales.
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~La solucién es, a nuestro juicio, acertada y elogiable. Decidida la ccexis-
tencia de dos fuentes reguladoras de condiciones de trabajo, la Reglamenta-
c1é6n y el convenio colectivo, resulta necesario evitar en lo posible los conflic-
tos en la aplicacién de estas fuentes. El criterio mds simple y mds cémodc es
el de concebir el convenio funcionando en la prictica como una especic de
mejora del contenido de la Reglamentacién. Ello significa notablement: los
problemas de aplicacién e interpretacién al serle aplicado a los nuevos conve-
nios los criterios y principios que un largo uso han hecho sentar en materia
de reglamentaciones. El convenio colectivo se enriquece de esta manera con
12 experiencia vivida ya por las reglamentaciones. Sin embargo, no todo son
ventajas, pues la solucién adoptada plantea el problema de la necesida.l de
adaptar las representaciones profesionales a los esquemas de las unidades apro-
piadas: Pero este problemna no puede ser estudiado aqui.

2. UNIDAD, CATEGORIA DE EMPRESAS Y LIMITES DE REGLAMENTACIONES

La existencia de una Reglamentacién de Trabajo supone, por tantc. en
nuestro ordenamiento la constitucién de una unidad apropiada; los limites de
esa Reglamentacién en su dmbito funcional, profesional y personal, forman
los. limites delimitados de la unidad apropiada respectiva. Su ambito terri-
torial constituye el limite miximo de esas unidades apropiadas. En cada caso,
para fijar los limites de la unidad apropiada sélo ha de tomarse en cuenta
el referido dmbito de la Reglamentacién que sirva de base. El criterio legal
es claro: el articulo 4, a) de la Ley habla de «la totalidad de empresas afec-
tadas por una misma Reglamentacién laboral», expresién que literalmente re-
pite el Reglamento (art. 7, 2.%. En consecuencia, la unidad categoria de em-
presas, tipica en nuestro ordenamiento, esti constituida por las empresas
sometidas a una misma Reglamentacién (45).

(45) Lo decisivo para la delimitacién de la unidad de negociacién del convenio co-
lectivo deviene la actividad productiva objetiva realizada por la factorfa, sin que sea
decisiva, en principio, el encuadramiento sindical (no faltando convenios, sin embargo,
que se remiten, en el 4mbito de aplicaciones, a la catacteristica subjetiva de las partes que
lo celebran, debiendo las representaciones profesionales adaptarse al esquema de las Re-
glamentaciones, las cuales, al fijar su dmbito de aplicacién, estin determinando la estruc-
tura categorial en la que habtin de incluirse todas las empresas y factorfas que, de
modo estable y continuado, realicen la actividad a la que la Reglamentacidén se refiera.
«Asi, no se trata de determinar el convenio colectivo aplicable a una determinada rela-
cién de trabajo, es necesario recurrir al concepto de "*empresa’ y a la categoria a la que
pertenece la empresa, y que es dada por su actividad concreta de produccién.» (Mazzo-
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La problemitica fundamental de este tipo de unidad apropiada se remite:
asi a la fijacién de los limites de las respectivas reglamentaciones. Tan sélo
puede plantearse el problema de qué debe entenderse por Reglamentacién,
dada la aparicién sintomitica de normaciones administrativas que fijan condi-
ciones de trabajo y que cuidadosamente aluden al calificativo de reglamenta-
ciones. La expresién legal es lo suficientemente clara como para hacer entender
que al hablar de reglamentaciones se esti haciendo referencia tan sélo a esos
peculiares reglamentos delegados que la Administracién laboral emana por
cspecial autorizacién de la Ley de Reglamentaciones (46).

3. LIMITES TERRITORIALES DE LA UNIDAD
Los esquemas de las reglamentaciones nos dan el limite funcional de las

unidades apropiadas. Este criterio se conjuga con un segundo criterio, el terri-
torial. Si el convenio colectivo supone un deseo de descentralizacién normativa

Ni: L limsti, cit., pig. 201.) Los problemas existen cuando la empresa no ejerce una ac-
tividad tnica, sino que realiza diversas actividades o cambia de actividad (Cfr. DEspax:
Conventions collectives, cit., pags. 96 y sigs.), la primera cuestién se resuelve entre nos-
otros primando la que revista caricter principal, Ja segunda aplicando la nueva regula-
cién, pero respetando las situaciones adquiridas m4s beneficiosas ad personam, Sobre la
problemdtica de la determinacién de la Reglamentacién aplicable a 1a empresa y el viraje:
jurisprudencial sobre competencia jurisdiccional al respecto, Vid. BOrrajo: Introduccidn,
cit., pags. 111 y sigs.

(46) Por cierto, que recientemente se estd utilizando, para refundir anteriores Regla.
mentaciones diferenciadas existentes, a férmula de las «Ordenanzas Laborales», que no
son sino Reglamentaciones genuinas, pero con un nombre mds germénico y que més a
las claras expone el antecedente inmeédiato de nuestras Reglamentaciones, las Tariford-
nungen de] «paréntesis nazi» (vid., sobre las mismas, por todos, DERSCH: «Die Rechtsna-
tiir der Tarifordnung und der Betriebsordnung und ihre praktischen Auswirkungen»,
D. Arb, Recht, 1934, pigs. 35 y sigs.). Sobre el precedente alemdn, vid, BORRAJO: Intro.
duccién al Derecho del trabajo, cit. II, pdg. 107 : «Responden al modelo normativo fijado
en la Ley alemana de ordenacién del trabajo de 20 de enero de 1934, que en su articu-
lo 32.2 preceptuaba, si para la proteccién del personal parece imprescindible dictar las
bases minimas que regulan las condiciones de trabajo, puede el Comisario (del Trabajo)
dictar, por escrito, un Reglamento de tarifas.»

Sobre la naturaleza juridica de nuestras Reglamentaciones, vid. BORRAJO: loc, dlt, cit.,
pags. 115-117, donde se cita la bien infundada sentencia del Tribunal Supremo (en un

“ recurso en interés de Ley), que apartindose del eriterio undnime doctrinal y de 1a an-

terior jurisprudencia, vuelve a sostener, con la jurisprudencia de Jos afios cuarenta, el
valor de Ley de la Ordenanza Hullera de 1964, al derivar de la Ley de Reglamentaciones.
Esperemos que este criterio jurisprudencial, que no soporta ni requiere una detenida ar-~
gumentacién critica, no serd mantenido por las decisiones futuras de nuestro mis alto
Tribunal.
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éste no podria conseguirse en modo alguno y la rigidez de aceptacidn de los
ambitos de las reglamentaciones llevarin también a aceptar al dmbito territorial.
Antes bien, lo que no pueden hacer las reglamentaciones es tener en cuenta las
especialidades o peculiaridades laborales o econdmicas de cada regién o de cada
localidad, ni pueden hacerlo los convenios colectivos, que pueden acercarse
mas directamente a la realidad de las relaciones econémico-sociales. En conse-
cuencia, se establece un escalonamiento de ambitos tetritoriales que pueden
adoptar las diversas unidades apropiadas. Respecto al supuesto que estamos
estudiando, de unidad categoria de todas las empresas sometidas a una misma
Reglamentacién, se habla de «dmbito local, comarcal, provincial o interprovin-
cial» (art. 4, a). Estos diversos dmbitos territoriales recogen especialmente los
tres primeros, los diversos ambitos territoriales existentes en el seno de la
estructura sindical. De este modo, la Ley adopta el criterio de las reglamenta-
ciones a efectos de la fijacién del dmbito funcional de las unidades, en lo
que al imbito territorial se refiere; al no poder ser utilizadas éstas, ha de
utilizar el criterio sindical.

Esta Gltima afirmacién tiene sélo importancia en lo que al dmbito comarcal
se refiere. Aun cuando nada se dice de qué debe entenderse por comarcal
a efectos de unidades apropiadas, la solucién mis correcta y simplificadora
es la de entender que los limites de lo comarcal estin sentados por las estruc-
turas de las representaciones profesionales llamadas comarcales. De otro modo
no tendria sentido el establecimiento auténomo de una unidad comarcal, pues
a través de un convenio plural voluntario hubieran podido establecerse los
convenios intetlocales que se hubiera tenido por conveniente. Respecto al dm-
bite local también puede hacerse la misma afirmacién de que la estructura
representativa local serd la utilizable como criterio bisico, mis que el criterio
posiblemente atbitrario a efectos laborales de los Iimites del tétmino municipal

respectivo (47).

(47) Ademds, habrd que estar en cada caso a la delimitacién territorial aceptada en
el propio convenio. Cfr. MazzoNi: I limiti di applicabilita dei contratti collettivi, cit, 174,

Desde el punto de vista del «encuadramiento» de la relacién de trabajo en el campo
de aplicacién del convenio colectivo, lo decisivo siempre es la inclusién de la factorfa en
el dmbito territorial del mismo (asi, DURAND: Traité, cit, 1lI, pig. 560). El problema
existe en aquellas actividades que por su propia naturaleza dan lugar a una movilidad
en la prestacién del propio trabajador (construccién, obras piblicas, por ejemplo), en tales

casos, existen problemas sobre la aplicacién o no del convenio a prestaciones (no mera- -

" mente ocasionales) fuera del dmbito territorial de aplicacidn, (Cfr. DEspax: Conwventions
collectives, cit., pdg, 334.) Problema que no es propiamente de unidad apropiada, inte-
grada siempre por factorfas o empresas, sino de aplicacidn del convenio a concretas re-
laciones de trabajo,
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Dentro de estos limites territoriales, la unidad que plantea mds interesan-
tes problemas es la llamada «interprovincial». Un primer problema que ha
sido planteado y discutido desde la aprobacidn de la Ley ha sido el de Ia
posibilidad de un convenio colectivo nacional. Para algunos la mencién «inter-
provincial» y la no referencia a nacional es dato suficiente en nuestro otdena-
miento de un convenio colectivo general que afecte a todo el tetritorio na-
cional. Sin embargo, tal criterio no parece exacto, pues el empleo del término
interprovincial quiere significar la existencia de convenios que exceden de
fa provincia, pero no la imposibilidad de que ese convenio afecte a todas las
provinclas de la nacién. Lo que si puede afirmarse es que el deseo del legis-
lador es hacer interprovincial el posible convenio nacional.

Es decir, que por un deseo de descentralizacién normativa y sindical sélo
sobre la base provincial puede plantearse entre nosotros un posible convenio
nacional. Su iniciativa y tramitacién, y sobre todo su etablecimiento, reposars
sobre las representaciones profesionales provinciales, y aunque esto no opte
formalmente a su establecimiento lo habri de dificultar notablemente, pues
bastard que una provincia se muestre contraria a la celebracién del convenio
para que éste no abarque esa determinada provincia, No existe, pues, ptohi.
bicién para un convenio interprovincial que afecte todo el territorio nacional
v por eso sea nacional. Lo que si serd complicado y dificultosa es su gestacién,
2l requetirse la unanimidad de las provincias en su celebracién. La unidad apro-
piada nacional es asi una unidad plural, pero esto ocurre en todas las unidades
interprovinciales. Puede afirmarse que la unidad territorial simple méixima
es la provincial en los convenios generales (48).

La unidad interprovincial es asi siempre una yuxtaposicién de unidades
provinciales simples reunidas por la decisién voluntaria de las diversas repre-
sentaciones provinciales. Tan sélo en el caso de la existencia de una normativa
laboral propia para determinada provincia contenida en reglamentaciones de
trabajo podrian establecerse limites en la composicién de esas unidades inter
provinciales. Pero, en todo caso, se trataria de limites para formar parte de
esas unidades, no de exigencias e imperativos de ser incluidas en esas unidades.
La base voluntaria de la interprovincialidad deberia ser respetada en todo caso.

4. UNIDAD «GRUPO DE EMPRESAS»

A lado de este supuesto general de unidad categoria de empresas, com-
puesto por la totalidad de las sometidas a una misma Reglamentacidn, existen

(48} Cfr, CABRERA BazAN: loc. cit., pdg. 113.
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otros tipos de unidades apropiadas en las que se da la nota de no afectar
a esa totalidad de empresas, ya sea porque se sobrepasen mis el limite de
las reglamentaciones de trabajo y el convenio incluya a empresas sometidas
a diversas reglamentaciones; o ya, por el contrario, el convenio restrinja la
sujecién sélo a un tipo determinado de empresas de las sometidas a una
misma Reglamentacién. Estas dos unidades han sido consideradas conjunta.
mente en la Ley, pero no en el Reglamento, que las tiene debidamente dis-
tinguidas. De la regulacién legislativa de estas dos unidades se extraen fun-
damentalmente dos principios. Primeramente el que la delimitacién de las res-
pectivas categorias de empresas se realice de acuerdo a datos objetivos o
supuestos de hecho tipificados en abstracto que permita caracterizar de un
modo general e impersonal las empresas que por cumplir o no los requisitos
del supuesto de hecho vendrdn incluidas en la unidad apropiada. Es decir. en
este tipo de unidad no estamos ante una unidad plural de empresa, sino en
una unidad categoria de empresas en la que estin incluidas las empresas
presentes y futuras que durante la vigencia del convenio cumplan las condi-
ciones definidas para caracterizar a la unidad apropiada. La Ley habla de
«grupo de empresas definidas por sus especiales caracteristicas». La referencia
a grupo debe entenderse significando no una pluralidad personificada de em.
presa, sino una categoria de empresas despersonalizadas, como la expresion
«especiales caracteristicas» da a entender al aludir circunstancias objetivas in-
dependientes de la voluntad de los titulares de las respectivas emptesas
Estas especiales caracteristicas, suficientes para permitir formar una unidad
aproptada, no pueden definirse aprioristicamente. Puede basarse en la exs
tencia de una normativa peculiar dentro de una Reglamentacién, puede ser
la caracteristica técnica del proceso de produccién de un determinado tipo de
empresas, puede tratarse de la especialidad de un determinado articulo manu-
facturado e incluso puede tratarse de una conexién de intereses laborales ba-
sados en la vecindad local, etc. Lo importante es que exista entre esas em-
presas una tipologia de problemas propios, un paralelismo de intereses colec-
tivos que permita, aconseje e incluso exija el establecimiento de una normativa
jaboral comiin; que esa peculiaridad pueda ser decidida objetivamente. uts
umversi, de tal manera que pueda ser delimitada una unidad categoria de
empresas. En todo caso esos datos objetivos, esas especiales caracteristicas,
tienen que tener alguna conexién con el proceso de produccién y, por con-
siguiente, con la actividad laboral o el fin técnico laboral que realice la empresa.
El segundo principio, genéricamente a estos dos tipos de unidades apropia-
das consiste en una importante limitacién territorial de este tipo de convenios,
que no pueden abarcar mis alli del dmbito provincial. De este modo, tanto
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la unidad colectividad de empresas sometidas a diversas reglamentaciones,
como la unidad delimitada dentro de las sometidas a una misma reglamenta-
cidn teritorialmente, tienen como limite miximo el de la provincia. Esta limi-
tacién deriva directamente de la Ley, que al aludir a estas unidades sélo men-
clona expresamente «en el dmbito local, comarcal o provincial» (art. 4, b).
La restriccién, que quiere evitar una excesiva anarquia normativa, es justifi-
cable sobre todo para la unidad categoria de empresas, regida por distintas
reglamentaciones laborales; pero no para el otro tipo de unidad, que no
tiende a destruir los esquemas de las reglamentaciones, sino, antes bien. a
hacer mds flexible y especifica la regulacién de éstas teniendo en cuenta
pecuhiaridades y especialidades que por su caricter genérico y nacional no
pueden tener. Y si es justificada esa unidad en el idmbite provincial también
deberia serlo en el plano interprovincial.

Problemitico serd si este limite territorial hace referencia sélo a la delimi-
tacién de unidades simples o si, por el contrario, significa una norma general
prohibitiva de todo tipo de unidad simple o compleja de categorfas de empresas
cuando sean éstas la totalidad de las sometidas a una misma reglamentacién.
A nuestro juicio, la solucién esti en favor de la segunda opcién, pues de otro
modo no tendria utilidad alguna la limitacién legal. El sistema de encuadra-
miento constitutivo en unidades apropiadas se traduce en poderosas limita-
ciones a la autonomia de la voluntad, sobre todo en cuanto a limites maximos.
Por eso no son pensables en nuestro ordenamiento unidades generales diversas
a las previstas por el legislador, ni siquiera a través de convenios colectivos
plurales; los agrupamientos de unidades generales sdlo pueden realizarse en
el marco y en los limites de la delimitacién de unidades apropiadas que el
legislador establece. En consecuencia, ni siquiera a través de la via del convenio
colectivo plural serfa posible establecer un convenio que no incluyera a la
totalidad de empresas sometidas a una misma reglamentacién (49).

5. LA UNIDAD «EMPRESAS SOMETIDAS A DISTINTAS REGLAMENTACIONES»

La unidad categoria de empresas sometidas a diversas reglamentaciones
constituye una importante excepcién en la estructura vertical diferenciada
de condiciones de trabajo establecida por los esquemas de las reglamentaciores.

La existencia de este tipo- de unidad se justifica por la circunstancia de que
pueden prever una problemdtica laboral conjunta empresas no sometidas «

{49) Cfr. RODRIGUEZ-PINERO: El convenio colectivo plural, cit.

35




MIGUEL RODRIGUEZ PINERO

una misma reglamentacién y esa problemitica comin da lugar a la formacién
de una categoria profesional lo suficientemente importante como para hacer
posible una normativa laboral propia y auténoma. Puede tratarse aqui tanto
de un posible fallo de los esquemas normativos trazados por las reglamenta-
ciones que no han tenido en cuenta la existencia de esa categoria y han inser-
tado a empresas de problemdtica similar en reglamentaciones diversas. Puede
tratarse otras veces de la especial peculiaridad de determinados trabajos que
por su problemdtica propia pueden legar hasta formar una unidad horizontal.
También cabe el caso de que determinados problemas muy concretos afecten
especialmente a las empresas de diversos ramos en una determinada zora te-
rritorial v que sea conveniente regular conjuntamente esos problemas con-
cretos en un convenio colectivo (por ejemplo, descanso o una determinada
restividad local no oficial, horario de trabajo, etc.) (50).

En todo caso se trata de una unidad que por romper los esquemas norma-
tivos existentes supone algo anormal y excepcional, por lo que sélo es admi.
tida con restricciones. La Ley sélo establece el citado limite territorial en el
pirrafo b del articulo 4, que, en contraposicion con el pirrafo anterior, no men-
ctona a «afectadas por una misma Reglamentacién laboral», dando paso impli-
citamente al supuesto que sefialamos. El Reglamento, al contrario, admite ex-
presamente este tipo de unidad al decir que el convenio podrd también afectat
« empresas regidas por distintas reglamentaciones laborales»; pero afiade:
«cuando especiales circunstancias lo requieran». Esta dltima mencidn supone
un importante limite para la constitucién de este tipo de unidad apropiada,
pues no basta la existencia de caracteristicas especiales comunes que delimiten
objetivamente una unidad para que ésta pueda ser considetada como «apro-
piadan. Tal caricter de apropiada resultari sélo de la existencia de esas muy
especiales circunstancias que requietan y exijan un convenio colectivo que
afecte a empresas sometidas a diversas reglamentaciones.

El examen, en cada caso, de la existencia o no de las «especiales circuns-
tancias», al igual que en el caso similar del convenio plural de empresas, se
realizard en los momentos del doble control a que estd sometida, como el mismo
convenio, la unidad de negociacién.

8. ORDENACION Y CONTROL DE LAS UNIDADES DE NEGGCIACION

La coexistencia de convenios generales y de convenios de empresa y la
existencia, ademds, en especial dentro de los primeros, de una variedad de
tipos de unidades, supone que a la nmegociacién colectiva se ofrece un amplio

(50) Cfr, CABRERA BazAN: loc. cit., pig. 111.
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haz de posibilidades, a elegir en cada caso por las partes negociadoras, puesto
que el ordenamiento se limita a establecer, por la via legal y de modo general,
los criterios que hacen apropiada una unidad de negociacién, esto es, clegible
facultativa y autonémicamente por las representaciones profesionales; en con-
creto, por la que decide unilateralmente iniciar un convenio.

‘La intervencién singular de la Administracién laboral es a posteriori, una
vez negociado el convenio que se le presenta para su aprobacién. Entre las
Luestiones que tlene que examinar se encuentra, desde luego, la de lo «apro-
piado» de la unidad adoptada, por cotresponderse con una de las legales esta.
blecidas (51). No se trata, pues, de una funcién de ordenacidn segiin activi-
dades y zonas de la politica contractual mas conveniente en cada caso, sino
meramente decidir sobre la legalidad de la unidad adoptada por las partes
del convenio, dejando a la Administracién un margen de apreciacidn escasisimo,
salvo el caso particular de lo juridicamente indeterminado de las «especiales
circunstancias» que justifiquen el convenic que no respete el esquema de las
reglamentaciones (52). El caricter de legalidad del control no sélo no permite

(51) Cfr. art. 20, 2, ¢), R, C, C. S., que establece como causa de «ineficacia parcial
por defecto subsanable» el «incluir en el convenio a empresas no comprendidas en las
Reglamentaciones laborales que sirvan de base»,

(52) El caricter de control de Jegalidad de la aprobacién administrativa del conve-
nio deriva ya del dmbito mismo de la decisién, pues lo que se examina es si es proce-
dente o no la declaracidn de ineficacia, declaracién estrictamente juridica, que significa
no una volicién, sino un juicio, lo que no impide, como es sabido, en los puntos en que
haya una cierta indeterminacidén, un relativo Beurteslsplelraum. El art. 19, 3, es claro al
respecto: «se denegard la aprobacién cuando concurran las causas de ineficacia que se
establecen en el articulo siguiente», es decir, que, en caso contrario, la aprobacién habri
de concederse, En ello el Reglamento es mas preciso que el genérico articulo 13 de la
Ley, que tan sélo aludfa a la necesidad de razonar las causas de la desaprobacién.

En consecuencia, no se trata propiamente de un control de mérito y cportunidad de
una aprobacién discrecional, como acto de la Administracién que permita que un deter-
minado acto privado o piblico produzca sus propios efectos juridicos, condicidn de efi-
cacia de un acto juridicamente existente y perfecto, sino, méds exactamente, de una ho-
mologacién o nihil obstat, acto externo, y no perteneciendo a los elementos constitutivos
del convenio. Se dirfa, con SANDULLI, que tiene una funcién meramente «confirmativa»,
pues su «accidn consiste en hacer funcionar la energia propia» que deriva en este caso
de los elementos constitutivos del convenio (Il procedimiento amministrativo, Milin, 1959,
pags. 118 y sigs.). Por ello, aun cuando se exige que la fecha de entrada en vigor (que
han de establecer las partes segiin el articulo 12, L, C. C. S.} sea posterior a la previsible
aprobacién del convenio (art, 6, 1.%, del Reglamento), no por ello puede entenderse que,
por carecer de eficacia retroactiva, la aprobacién sea elemento integrante del propio con-
venio, sino un mero requisito de eficacia, Manifestacién, ademds, de un control preventivo
de legitimidad: «mediante el visto bueno de la autoridad controlante, después de haber
valorado la conformidad a las disposiciones vigentes del acto anteriormente establecido

37



MIGUEL RODRIGUEZ PINERO

una ordenacién o planificacién vinculante en esta materia de modo general.
sino ni siquiera un examen en el caso concreto de la conveniencia y oportu-
nidad de haberse adoptado en un determinado convenio u otro tipc de
unidad (53).

Segiin esto, la coordinacién y ordenacién de los niveles de negociacién, y
desde luego la eleccién u opcién en cada caso de uno u otro tipo de unidad es
ruestién dejada a la autonomia colectiva y por ello, en principio, a las repre.
sentaciones profesionales elegidas en el seno de las entidades sindicales, 2 las
que llama a intervenir de modo exclusivo el articulo 6 LCCS. El sistema actual,
dadas las peculiaridades organizativas de esas representaciones, que por e
momento son meros Organos internos existentes en las entidades sindicales
de integracién conjunta (54) hace muy dificil cualquier intento de ordenacién
de los niveles de negociacién, tanto en lo que se refiere a la eleccion en cada
caso de la unidad mis adecuada para el sector, como respecto a la articulacidn
y coordinacién de los diversos convenios que a distintos niveles de unidad
pueden existir para un determinado sector de la actividad econdmica (55).
Aparte de la cuestién distinta, que el legislador ha reconocido, de la posible
concurtencia de convenios colectivos (56).

por la autoridad sujeta a control. con el pronunciamiento que la legitimidad le confiere
aquella fuerza ejecutiva gque el derecho hace depender, precisamente, de su pronuncia-
miento» (PESCHIERA: Il regolamento di impresa, cit.,, pdg., 273). Y la doctrina italiana
en la época llegd a solucidén similar, Cfr., por todos, MazzoNi: I limiti di applicabilita,
cit., pdgs. 97-107. En todo caso, entre nosotros, el problema tiene significado limitado
al no admitirse recurso contencioso contra el acto de la autoridad laboral sino en caso de
desaprobacién (sentencias Tribunal Supremo, sala 1V, de 27-I y 5.XI-65, art. 1.788
y 5.061), pero teniendo en tales casos la jurisdiccion amplias facultades en el examen del
acto {sentencia Tribunal Supremo 19-VI.65, Ar. 4.713),

En contraste con este control de legitimidad, lo es plenamente de mérito el de la
Comisién Delegada de Asuntos Econdmicos en Jos casos que el convenic suponga re-
petcusidn en precios.

(53) De ahi que no tenga caricter negocial, ni sea acto discrecional, sino sea sélo un
juicio de valoracién sobre la legitimidad de la unidad elegida (visto di legitimita), Cfr. DEL
PRETE: «Approvazione amministrativan, Nov, Dig, Ital., I, L., pig, 813; CASSARINO:
«Approvazione (dir. amm.)», Enc, del diritto, 11, pig. 855.

(54) Cfr, RODRIGUEZ-PINERO: Capacidad convencional y representacién profesional;
CABRERA BAzAN: loc. cit., pdgs. 125 y sigs,

(55) Sobre los «niveles de contrataciény» (nacional, sectorial, tetritorial v de empresa
y la «contratacién articulada»), Vid, los ejemplos expuestos por GIUGNI: La categoria
e la contratazione colletisva, cit., pigs. 164-166.

(56) El problema de la concurrencia de los convenios colectivos, esto es, cuando una
misma factorfa y, en consecuencia, una misma relacién de trabajo entra en el campo de
la aplicacién de varios convenios colectivos de distinto nivel, no ha sido previsto por el
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En efecto, la capacidad convencional se concede directamente a las repre-
sentaciones profesionales y en concreto a las mds especificas, esto es, las mds
cetcanas 2 la unidad de negociacién de que se trate. Tal representacién mis es-
pecifica es «soberana» en su imbito, esto es, tanto es la Ginica y exclusivamente
competente para pactar el convenio como que para su oficio representativo ca-
rece de sumisidn jerirquica alguna, siendo no sblo pricticamente inviable, sino
contrario al mandato legal cual sea intento de planificacién «vinculante» u or-
denacién general en el plano sindical, tanto por la linea representativa como la
de «mando», siendo sélo posible ello mediante la voluntaria decisién y autoli-

législador, ni encuentra por el momento una clara solucidn en nuestro ordenamiento, Sin
que la doctrina por cierto haya dedicado al mismo particular atencién en contraste con
la doctrina comparada, en especial la doctrina alemana (vid., por todos, NIPPERDEY :
Lehrbuch, cit. 11, pigs. 640 y sigs., con amplisima cita bibliogrifica), a la que sigue muy
de cerca la doctrina francesa (sobre todo, DURAND: loc. cit., III, pdg. 565, y en menor
grado, DESPAX : loc. cit., pdg. 30 v.),

La cuestién bdsica a resolver es la de optar entre la aplicacién simultinea y acumula-
tiva de convenios que concurren o la aplicacidn de uno sélo de ellos, elegido segin el
criterio que sea, La doctrina francesa se decide por la primera solucién, en base al prin-
cipio de disposicién contractual mds favorable que establece el articulo 31, e), in fine,
del Code du Travail, que hace elegir en la combinacién de convenios colectivos la dis-
posicién concreta de ellos que sea mis favorable al trabajador (cfr. DESPAX : op. cit., pd-
ginas 305-307), Al contrario, la doctrina alemana sostiene la aplicacién del principio de
unidad de convenio, que significa no sélo que una relacién de trabajo debe aplicirsele
un sélo convenio, sino que en una factoria sdlo puede ser aplicado, en general, un con-
venio colectivo (cfr. NIPPERDEY: loc. cit., pig. 648). Esta segunda solucidn parece la
mds concorde con nuestro orden normativo de condiciones de trabajo, en que se establece
también, desde luego, por influencia germdnica, el principio de unidad de empresa, apli-
cable también al convenio colectivo, en consecuencia, en la empresa, en la factoria y
respecto a la relacién de trabajo concreta, sélo puede ser aplicado un convenio colectivo,
sin que pueda combinarse simultinea y acumulativamente diversos convenios colectivos
de distinto rango y que cada uno de ellos incluyan en principio a la misma empresa o
factoria,

Pero, aun aceptado esto, queda por resolver el criterio a utilizar en la eleccién del
convenio tinico a aplicar. Desde luego, en el marco de un convenio colectivo mis especi-
fico, las partes no pueden disponer de los niveles minimos fijados y vigentes en el
convenio mds genérico. A su vez, las partes, en principio, sélo pueden decidir sobre la
primacia de otro convenio sobre el propio, pero no tienen poder para lo contrario. Acep-
tadas estas dos premisas, y para el caso que expresamente no se hubiera regulado la co-
lisién, existen dos posibles soluciones, o la aplicacién del principio de especialidad o Ia
aplicacién del principioc de norma mds favorable, y esta segunda solucién es la que parece
mds concorde con nuestro sistema de negociacién colectiva (art, 3, L. C, C. S.). Cfr. Cre-
MADES : El derecho transitorio en la pactacién colectiva, Sevilla, 1968, pigs 120 y sigs.
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mitacién de las representaciones especificas, de las que también dependera en
cada caso la viabilidad y realizacién de una contratacién articulada (57). ...

Existe un control sindical interno preventivo consistente en la aprobacién
de Ia propuesta de iniciacién de negociaciones y a cargo del «mando sindical»,
Esta actuacién previa, aparte de su escaso fundamento legal, es de dudosa ca-
lificacién, lo mis posible es que se trate de un auténtico control de «mérito»
u oportunidad, tanto por la naturaleza politica del 6rgano decisivo como por
el escaso dmbito de materia legal sobre la que pueda enjuiciarse, en momento
inicial en que el convenio ain no existe: los problemas de enjuictamiento
estrictamente juridicos serin, por un lado, respecto a la legitimacién de las par-
tes que solicitan la iniciacién, en segundo lugar sobre el nivel de negociacién
elegido, tanto sobre si no existe normativa colectiva vigente como sobre si la
unidad propuesta cumple o no los requisitos legalmente establecidos. Pero muy
probablemente su examen podrd extenderse mds alli sobre la conveniencia en
el momento de que se trate y, respecto a la unidad elegida y de acuerdo a la
temndtica a negociar propuesta, examen estrictamente de oportunidad, y, en con-
secuencia, dando lugar a una decisién discrecional. En consecuencia, podria uti-
lizarse esta facultad del mando sindical como instrumento para llevar, cuanto
menos, a cabo, si no una articulacién de la negociacidn colectiva, si al menos
una ordenacidn racional de los niveles de negociacién mediante la seleccién ne-
gativa de unidades, no aprobando iniciativa respecto a unidades que nc se
estimen adecuadas a utilizar en un determinado sector o empresa. Sin embar-
go, esta utilizacidn, apatte de contradecir sustancialmente el espiritu abierta-
mente autonémico de la LCCS, tropezaria con dificultades insuperables, tanto
por la posible oposicién de las propias representaciones, que venian impuestas
decisiones en cuya elaboracién no han intervenido, como por la dificultad de

(57) Ya se ha dicho cémo dentro de las directrices del I Plan de Desarrolio se pre-
vié una primacfa de la utilizacién del convenio de empresa, a la vez que se encomendaba
al Estado el «determinar otras unidades de contratacién aptas para efectuar dichos con-
venios segin actividades, dimensién de las empresas o localizacién geogréfica, procurando
que las negociaciones se orienten dentro de las conveniencias generales de la economfa
nacional» (vid. pdg. 71, edicién oficial). Esta intervencién planificadora hubiera necesi
tado medidas legislativas, que, ademds, hubieran alterado sustancialmente nuestro siste-
ma de negociacién colectiva al limitar de raiz la inciplente autonomfa colectiva, Tales me-
didas, como es sabido, no se adoptaron, permaneciendo la decisién de la eleccién de uni-
dades en el plano sindical,

El segundo Plan de Desarrollo, hoy vigente, parece renunciar a este dirigismo con-
tractual y, antes bien, anuncia reformas en la legislacién de convenios colectivos de ca-
ricter progresivo y, por tanto, de ampliacién de lo autondmico, junto a mejoras técnicas
que permitan agilizar la tramitacién actual de la negociacién del convenio.

Sobre el dirigismo contractual, vid. BLANC JOUVAN: op. cit., pigs 186 y sigs,
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ordenacién en decisiones singulares y de contenido negativo, faltando, ademas,
una planificacién sindical a escala nacional y sectorial de estos problemas.

Desde luego, la prictica de la negociacién colectiva ha dado lugar a que
ae hecho en determinados sectores econémicos o zonas geograficas predomine
uno u otro tipo de unidad, pero sin que pueda decirse que se haya llegado a
una solucidn satisfactoria en todos los casos, habiéndose llegado con frecuencia
a una excesiva atomizacién de los convenios, a contradicciones internas, y no
existiendo en ningin caso una politica de articulacién de los convenios colec-
tivos aplicables en distintos planos a un mismo sector, y de la coordinacién
de los aplicables a distintos sectores en una misma zona geografica, que han
permitido criticas, mis o menos fundadas, sobre la irresponsabilidad y el estilo
anarquizante y automistico de la negociacién colectiva que no han dejado de per-
judicar a ésta, incluso a través de medidas estatales restrictivas pero que no
solucionan directamente el problema (58).

En un momento de transicién normativa en el Derecho colectivo del tra-
bajo espafiol en que se anuncia tanto la reforma del sistema sindical como de
la legislacién de convenios colectivos, estos problemas debetian ser objeto de
tratamiento especifico, incluso con la creacién, en su caso, de Grganos e ins-
trumentos adecuados.

Ello siempre dentro del espiritu autonémico de la legislacién originaria, ya
que por la naturaleza propia de la negociacién colectiva debetrian ser siempre
decisiones de los drganos representativos electivos los que, en ejercicio de su
autonomia colectiva, decidieran en cada rama o sector tanto la politica a adop-
tar respecto a las unidades a adoptar predominantemente como la posible articu-
lacién de convenios aplicables a un mismo sector pero a distintos niveles.

MicueL RobpricUEZ-PINERO

(58) Cfr., para el sistema francés, DEspaX: Conwveniions collectives, pigs. 190 y 371
y sigs, Sobre la cuestién de la politica de salarios me he ocupade en la comunicacién
presentada, junto con el profesor BAYON, al Congreso de Derecho del Trabajo de Var-
sovia,
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