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1. LA COLECTIVIZACION DEL DERECHO DEL TRABAJO (1)

El Derecho del Trabajo en sus origenes, pese a haber nacido en reac-
cién frente al individualismo liberal, surge como un derecho individua-
lista al institucionalizarse alrededor de la persona individual del traba-
jador y regular tan solo ¢l contrato individual del trabajo. Al trabajador
individual van dirigidas las normas heterénomas, «legislacién especiabs
que constituye la primera manifestacidn institucional de la nueva disci-
plina laboral; el contrato de trabajo es el centro y dmbito de la nueva
(hsclphna naciente. Pese al calificativo de «socialy, con que inicialmente
se calificé al Derecho del Trabajo, por venir a resolver el «problema so-
clal» suponla la implantacién de una normativa que se centraba y toma-
ba tinicamente en cuenta la persona individual del traba}adm _

Uno de los aspectos mds importantes de la evolucién posterior es el
que, con manifiesta imprecisién pero con una denominacién harto expre-
siva, se ha dado en llamar «colectivizacion» del Derecho del Trabajo.
Con ello se menta sustancialmente la superacién del hasta hace poco
Derecho del Trabajo meramente individualista, en un proceso de colecti-
vizacién en las relaciones laborales que transforma profundamente la
primitiva esencia dc la disciplina juridica laboral. Los hechos mas re-
cientes han dado al traste con los dltimos restos de individualismo en
que el Derecho del Trabajo permanecia, dando lugar a una nueva visidn
del mismo que tiene en cuenta también al trabajador pero no ya aislada-

(1) Pensando especiahinenle en mis alumnos de licenclabara en la Uoiversidad de Muorcia
he dado a publicidicd estas nnlns; mero esquelna que puede servir de eslructura de un futuro
Dereche colectivo del Irabajo, adun en preparacidn. De ahi b -reduzcidn’ de cilas bibliogrélicas
v sobré lodo el cxceso de conceplualisma wuposilivon que prescinde por completo del examen
de ia legisizeion vigente, para cuyo delulle dejo a las lecciones orales,
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mente, sino como miembro de una comunidad de trabajo (empresa) y
profesién (sindicato) (2).

Los factores que cabe sefialar como causantes de esta evolucién son
muy diversos; todos ¢llos tienen como cardcter comin la insuficiencia
e inadecuacién de la normativa individualista para regir y regular el tra-
bajo en el tiempo presente (3).

Estas causas son’ primordialmente sociolégicas y econdmicas, no fal-
tando sin embargo, importantes factores de naturaleza juridica. Pucsto
que se trata de realizar aqui un anilisis juridico del fenémeno, he de li-
mitarme a un analisis conceptual de aquellos factores y consecuencia que
desde el punto de vista de la ciencia juridica han influido o resultado en
el fenémeno de la colectivizacién. Todos los demds factores y consecuen-
ctag al carecer de una traduccién jurfdica directa, pese a su considera-
ble importancia, no serdn aqui reflejados. La transformacién de los tlti-
mos tiempos del capitalismo ha producido un fendémeno de masificacién
v plamﬁcacmn cconomica; han aparecido grupos soctales con vigencia
propia e importante, etc. T odos estos fenémenos, bien importantes para
el Derecho del trabajo, no pueden ser ahora examinados, no sélo por ser
mareria objeto de estudios de economistas v sociélogos, a los que hemos de
remitirnos necegariamente, sino también porque el estudio superﬁmal que
de las mismas podria hacer, mermaria la dedicacién que al aspecto que
mis interesa al iuslaboralista, esto es, a la colectivizacidn como fendme-
no juridico (4).

(2) Cfr. las rellexiones por nosoltos hechas en La laboralizacién del convenio eoleclivo de
fmbn)n C.P.S. 45, p. 125,

{3), Ta profunda y radical divisidn del mundo en gque vivimios on dos Lloques contrapues-
tos liene una Iriduceidn direcla en lo gque liace al Derecho coleclive de tralajo. En efecto, en
log paises que la coleclivizacidn ha devenide principio informanos en manos del Eslado la im-
planlacion de un Derccho socialista del Lrabajo ha heche casi ineseindible la relazidn indivi-
dual de la relacidn colecliva estructurdndose ésla sobre moldes muy diverses de los pajses e
la democracia bradicienal. Como quicra que elo hace inposible un estudie unilarin de ambhas
concepeiones, se haco omisidon agqui de los sistemas marxislas, para aludirse exclosivamente =l
mundo capilalista en que nos ha tecado vivir. Tambidn se prescinde por iguales razones rel
examen de nuevos sislomas laboriles wintormedioss que se corresponden a su ver lambién en
posicicnes  intermedias, l

(4) El Dcrecho colectivo Qel trabajo, lene unag miuy imporlanie repercusién polilica, so-
ciolégica v econdmica, pero al jusluboralismo ha de preccupar fundamental y dnicamenle la
prohlemética juridica. Vid, romo ejemplo-de la incidencin polilice el sindicalisimo la excelente
obra de W, IMinsco-WeDER, Gewerkschaeften in der Palitik, Ksln und Opladen, 1959. La influen-
cia social del sindicalo en Coiur, An Inlroduction to Trade-Unionism, Reimpresion, London,
1955, pp. 178 y ss. 3obre cl aspecto econdmicn, Tuxo, La action syndicale ouvriere cf la theo-
rie: gconomique du sulaire, Par(s, 1358, .
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En la evolucién que marca la consagracién el Derecho colectivo del
trabajo, juegan un papel central cuatro factores:

1) el sindicato: que tiene sus origenes en los prnneros nempos de la
Revolucion industrial que en su evolucidn viene a constituirse como la
parte esencial de la relacién colectiva de trabajo. Su institucionalizacién
supone importante paso para la colectivizacién del Derecho del erba]o
al ser ¢l medio esencial por el que la autonomia colectiva se va a exterio-
lizar. El paso de un sindicalismo esencialmente politico y revolucionario
a un sindicalismo econémico y representativo (5) consolida a éste como
una institucién genuinamente laboral que protagoniza la relacién colecti-
va de trabajo sobre la cual se sistematiza el Derecho colectivo. Es la pro-
pia evolucién del sindicato la que ha forraleaido la relacién colectiva, v,
por ende, al propio Derecho colectivo del trabajo.

*2) el convenio colectivo juega un papel central en el fenémeno de la
coléctivizacién del Derecho del trabajo. En nuestros dias la normativa
laboral se halla fundamentalmente fijada a través de convenios que no se
limitan ahora a meros acuerdos salarlales, o a normas de contenido de la
relacién individual de trabajo, sino que han llegado a institucionalizar la
vida colectiva del trabajo en la empresa y la profesién, constitucionalizan-
do a la categorfa que ha sido expresamente reconocida en los diversos
sistemas de dar eficacia general al convenio. Tedo esto supone la toma en
cuenta no ya meramente del interés individual del trabajador aislado,
sino del interés colectivo y comunitario de los grupos laborales sobre los
que, desde ahora, se contraerd fundamentalmente el nuevo aspecto colec-
tivo del Derecho del Trabajo.

3) los conflictos colectivos de trabajo constituyen Ia traduccién ju-
ridica de los conflictos sociales que en el seno de los grupos laborales y
en la relacién de los mismos pueden producirse. Mientras que én un pri-
mer momento ¢l Ordenamiento los desconocid, estableciendo tan solo
normas restrictivas para ciertos medios de formalizarlos con cesacién de
trabajo por medio de actos colectives unilaterales (huelga, cierre patro-
nal, etc.); en nuestros dfas, se reconoce la existencia de tal tipo de con-
flictos y sus medios de composicién (entre las partes) o ante tercero nor-
malmente ng jurisdiccional. Lo destacable es que esta composicién insti-
tucionalizada de conflictos, y las soluciones que provoca resultan un as-
pecto bien importante del nueve Derecho del Trabajo. El hecho que en
nuestros dfas la huelga y el cierre patronal no se conciba como meros ac-
tos colectivos unilaterales a través de los cuales se formalizan conflictos

(5) Vid. sobre In cuestion Avoxso Orma, Sindicalismo pelilico y sindicalismo ccondmico,
R. E. I y Lernanc, Les exzperiences syndicales infernationales, Parfs, 1952, pp. 169 ¥ ss.
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colecuvos y el que para la solucién de éstos el Ordenamiento hava esta-
blecido o reconocido diversos medios, también supone, en deﬁmtwa una
consolidacién de la relacién colectiva de trabajo.

4) Al cambiar considerablemente la propia estructura de ia empresa
se ha reconocido de la existencia de relaciones colectivas en la empresa.
En la fase individualisia laboral tan sdlo se concebian las relaciones indi-
viduales entre ¢l trabajador y el empresario aislado, sin que se recono-
clese relevancia juridica al hecho de que las relaciones de trabajo se pres-
tasen junto con otras en el seno de la empresa; en nuestros dias al con-
trario, aun sin abandonarse la estructura capitalista de la empresa, la vi-
sién es bien disunta. «Los trabajadores ——seflalan Rouast y DuranD—
estdn agrupados en una colectividad organizada, la del personal, provista
de una representacién propia. La empresa constituye la célula elemental
en la que se organiza la colaboracién del capital y el trabajo» (6). En
efecto, frente al empleador no hay tan solo una mera yuxtaposicién de
contratos individuales; los trabajadores contratados por el mismo em-
pleador para la misma cmpresa, forman entre sf una categorfa profesio-
nal. actuada a través de su correspondiente representacién. En la evolu-
cién actual la empresa plantea importantes problemas para el.derecho in-
dividual del trabajo, pero también en ¢l Derecho colectivo del trabajo
tiene su funcién e Importancia pues en el seno de la empresa se forma
una tipica relacién colectiva que tiene como manifestacién tipicos actos
colectivos, bilaterales (el peculiar convenio colectivo de empresa) y unila-
terales (la huelga en el seno de la empresa y el clerre patronal de una
empresa). La colectivizacién de relaciones en ¢l seno de empresa ha in-
fluido decisivamente en la consolidacién del Derecho colectivo del tra-
bajo (7).

Todos estos diversos factores tienden a consolidar asf la relacién co-
lectiva de trabajo, centro del Derecho colectivo, que se va formando al
lado del preexistente Derecho individual del trabajo y adquiere cada vez
mis importancia llegando a concebirse que el Derecho individual no es
hﬂ’a) Droit dua Traveil, Paris, 1957, p. 143, Ly representacidn profesicnal nace en el seno
de la empresa: «os el conjunio de obreros de un biller que covia sus delegados a bratar con el
pitranaw (cit. por Groussimn, La cenvenfion colleetive de lravail, Parfs, 1913.

Con la especinl parlizularidad que cn nueslros dins tiende a existic una disiensién enlre la
relacidn colectiva que se da cn el seno de la empres:, ¥ la exlerior a ella; de manery que los
delegados del persanal lienden a ger un poder ma sdlo frente al empresario, sino lambiéa fren-
te al sindicato, ¥ en cllo radica ¢l poder de los delegados <de fibrica. El fendémeno ya apunlade
hace afios en el Coniinenle, también ha side recogido c¢n los sistemas anglosajones, Vid. Bewun,
Trade Unions, p. 167; y Cieec y Cnmsrinr, Joint Consufiation, p. 329, ambaos en FLaxpErs &
CrEco, The System of Industrial Relations in Great Britain, Oxlord, 1954.
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més que una consecuencia o dimanacién de aquél, que es, segin D 1a
Cukva, la envoltura del Derecho individual (8). Abandonada légicamen-
te su pretendida automia frente al Derecho individual del trabajo, el De-
recho colectivo se configura como mera seccién, del Derecho general del
trabajo del que forma parte también el Derecho individual (9) influyén-
dose ambos mutuamente.

{8) Derecho mezicano del trabajn, Méjico, 1953, 1, p. 225, Vid, Raminrz Guonoa, Dereche
social v legislacidn del trabaje, Buenos Aires, 1064, p. 876; Cusamno Jusion, Bireilo Social Bra-
sifeiro, 3.2 ed. Sao Paulo, 1956, p. 50.

(9 Es Iz posicién de ln mayoria de la doclrina, Vid. por ledos, Nimisen, Arbeitsrechi, 3¢
eds Tubinga, -1961, T, p. 52; Dunmaxp, It Diriife del lnvora nel griadro delle scienze sociali alle
metd del XX sccolo, Riv. Dir. Lav., 1958, pp, 183 y ss. ’
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II. LA RELACION COLECTIVA DE TRABAJO .

Dos son los caminos quc pueden trazarse para llegar a la esencia de la
relacién colectiva del trabajo. Uno, el mds tradicional, parte de la rela-
cidn asociativa que constituyen la comunidad contractual de todos los
que forman parte de un grupo, sujeto de la relacién colectiva de t1aba]o
En esta direccién la autonomia colectiva se confunde con la organiza-
cién profesional; es el sindicato la manifestacién y sujeto bdsico de la
relacién’ colectiva de trabajo. Otra direccién parte de la formacién social
constituida por los que en la vida del trabajo, por estar en una situacién
similar, gozan de una comunidad de intereses que consolidan un inteiés
colectivo, exteriorizacion del concepto juridico de la ‘categorfa profesio-
nal. Por este camino, a través de la de la representacién profesional se
llega al sindicato, que no es aqui punto de partida. Tanto-uno como otro
camino son posibles, pero prefiero el segundo, para evitar el riesgo de es-
tablecer un concepto demasiado estrecho y accidental de lo que sea la
relacién colectiva de trabajo. Por ello, se parte de la existencia de una for-
macién social caracterizada por una comunidad de intereses, que consti-
tuye el interés colectiva, formacién que se traduce juridicamente en la
categoria plofesmnal La forma de actuarse ese interés a través de la re-
presentacmn profesional constiruye la esencia y. la dindmica de la rela—
cién colectiva de trabajo.
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1) el interés colective .

Se ha sefialado (10) la existencia de grupos sociales intermedios varia-
bles segln las circunstancias crénicas y tdpicas, y que se Insertan en la
sociedad general de una manera directa y estable, constituyendo forma-
ciones soctales con intereses propios sustraidos tanto a la competencia de
la ley como a la de la autonomia privada. Dentro de estas formaciones
ocupa una considerable importancia la categorfa profesional. “En ésta,
como en toda formacién social, se da una fase ascendente del individuo
al grupo, pues los intereses en que la categoria se establecé, se manifies-
tan primeramente en los trabajadores del mismo grupo o seccidn, para ex-
tenderse luego a los del mismo centro de trabajo, y sucesivamente luego
al dominio industrial o profesional. A diferencia de la comunidad con-
tractual que tiene base negocial v se constituye por un vinculo esencial-
mente juridico, la formacién social se basa en un vinculo prevalentemen-
te social y humano, hallindose la ligazén en una comunidad de intere
ses ¢ ideales, que el ordenamiento tan sdlo puede reconocer, dindole una
vestidura juridica, pues puede existir fuera de éste (11).

Lo caracteristico de la formacién social es a existencia del interés co-
lectivo del que participan todos los que prestan su trabajo a un emp:ea-
dor o empleadores en un determinado circulo profesional. Este interés
no €s una mera yuxtaposicién de intereses individuales; no pertenece
singularmente al individuo como su interés propio, sino que es un interés
diverso del individual en ¢l que paruapan comunitariamente todos los
miembros de la colectividad. En el interés colectivo no puede hablarse
por tanto de una suma de intereses individuales, sino mds bien de una
sintesis de éstos, y en cuanto’ sintesis es dlverso de aquellos de que toma
origen (12).

Los intereses individuales al reunirse en un todo unitario se transfor-
man uniénidose a un interés comun a la no concurrencia, formando el in-
terés colectivo que traspasa los individuos y las organizaciones para trans-
formarse en el interés propio de la formacién social que es la categoria.
En ¢l interés de la categoria se da, como ha seilalado MARCANTONIO, una

(103 Vid. CM\\'!-}I.UTT!,. it preblema fundamentale del Llir'ijt::; dell’ceonomia, Dir. dell'ec.,
1955, pp. 787 ¥ =5.; Sawrono Passaminis, Aulonomia dei privati nel dirillo  dell'economia,
Dir. dell’ec., 1956, pp. 1210 y ss., esp. p, 1220, ’ ' -

{11) Cfr. Mazzarewnr, La norma collecdiva nelle feoria generale del diritto, Milano, 1957,
rp. 46 ¥ ss.

{12)  Asi, Navanna, Istituzioni di dirilte pibblice, Napoli, 1046, pp. 16 y ss. y Corsi di di-
ritte del lgvoro, Napoli, 1953, p. 95.
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«situacién favorable y posible para la satisfaccién de las necesidades co-
munes o generales de los miembros de la categorfan, al tener lugar «una
sintesis debida a la abstraccién de los diversos elementos de interés de los
individuos, de aquella utilidades comuncs sentidas por los individuos
«wuts universi» los cuales a su vez asi considerado y porque asi considerado
(presentes, ausentes y futuros) son la colectividad y no la suma o comple-
jo de ihdividuos» (13).

La existengia del interés colectivo como interés perteneciente a un
grupo y «uti universiv a los componentes del mismo, es el primer paso
para la ex1stenc1a de la relacién colectiva de trabaijo, que opone los inte-
reses colectivos contmpuestos de trabajadores y empresarios. Ahora bien,
como tales intefeses que se contraponen son intereses de grupo, es nece
sario que tales intereses sean actuados por el titular de los mismos, que
no ¢s otro que el propio grupo, que se traduce juridicamente en la llama-
da categoria profesmnal o sus componentes El interés colectivo es asf
solo referible propiamente a la categoria profesional, la cual no es perso-
nificada, pero sf tomada en cuenta por el ordenamiento que considera
aqul a las personas individuales ya no directamente, si no como miem-
bros del grupo que es la categoua

La caregoria profesional es asf la formacién social de 1a que forman
parte los ttdbaladores (o empleadores) que se vmculan en torno a un in-
terés colectivo comiin. Este cardcter genérico de la categmla muestra la
dificultad de su conceptuacién. En lo que al Derecho del trabajo respecta
la categoria viene definida como la colectividad de individuos que son
partes, normalmente del mismo lado, de relaciones individuales de tra-
bajo, emanando de estas relaciones unos intereses individuales semejan-
tes, que al fundirse en el grupo hacen nacer por via sintética un nuevo 1n-
terés propio del grupo, que es el interés colectivo. Cuando este hecho,
meramente social, recibe un reconocimiento juridico, puede hablarse de
la categorfa con concepto juridico.

Lo caracterizador del Derecho del trabajo actual, es el hecho de que
la formacién social formada por los que son parte de relaciones indivi-
duales de trabajo, habia quedando antes en el campo de lo ontolégico y
socioldgico: mientras que ahora el Ordenamiento ha considerado la
existencia del interés colectivo, v la necesidad de su tutela, reconociendo
por ello validez juridica a la categoria, que se realiza a través de la
autonomia social que supone la representacién profesional.

(18) En Appunti di dirifto del lavoro, Milano, 1958, pp. 211-212.
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2) la autonomia colectiva

El interés colectivo constituye ¢l aspecto estdtico de la relacién colec-
tiva de trabajo. y los medios de actuar ese interés colectivo consiituven
el aspecto dindmico o las manifestaciones de esa relacién. Mientras que
el Ordenamiento fué ajeno al interés colectivo y no reconocié la existen-
cia de la categorfa profeésional, este aspecto dindmico, al igual que el es-
tético, permanece en el terreno de los meros hechos sociales, y solo muy
indirectamente tiene algun relieve juridico.

Las coaliciones que aparecen desde los inicios del Derecho moderno
del trabajo, se diferencian de las representaciones profesionates actuales
no sélo por su caracter informal e intermitente, sino, especialmente, por
no rectbir reconocimiento juridico como tal representacién, pertenecien-
do exclusivamente al campo social. Estos grupos espontdncos, al no ser
incluidos en el campo juridico, dan por resultado la formacién junto al
Derecho estatal del trabajo de matiz plenamente individualista, de todo
un conjunto de relaciones e instituciones, que, pese a su relieve e impor-
tancia soclal, no forman parte del Ordenamiento juridico. El sindicato,
grupo social sin personalidad juridica, las delegaciones intermitentes del
personal, el convenio colectivo norma social, y los sistemas privados y
espontineos de formalizar y resolver los conflictos colectivos, son el as-
pecto que en este momento presentaba la relacién colectiva de trabajo
que quedaba fuera de la vida juridica. En este momento los grupos ac-
tian a espaldas del Ordenamiento y como meras formaciones sociales
sin relevancia juridica, pero en su actuacién revelan un protagonismo de
la colectividad que desarrollan una auténtica autonomia social activa.

La autonomia social tiene valor juridico sélo cuando es reconccida
por -el Ordenamiento, convirtiéndose en lo que en nuestros dias se suele
llamar autonomia colectiva. . Esta significa una posibilidad de actuacién
mdependiente tanto del individua'ismo como del dirigismo estatal (14),
al recoger el Ordenamiento en su seno los sistemas que la iniciariva social
habfa creado, y cuya utilidad y justicia demostraron los hechos. La rela-
cidén colectiva de trabajo se transforma as{ en relacién juridica, tradu-
ciendo el reconocimiento que se hace al poder de actuacién de los grupos.
A la vez ese reconocimiento muestra que el Estado ya no va a ser por
mas tiempo ajenc a las cuestiones colectivas laborales, en las que tiene

(14 Vid. LRivero, La conuention colleciive b le droil public, Revue Economique, 1, 1951,
pp. 16 y s5. En la misma revisla P, Warisn sefiala como necesarin en la hore presenle la op-
¢idn enire el medio legal y el convencional (Palronatl franceis et conventions collectives, pp 25
y s5.). Gfr. mds recientemente las reflexiones de Rovist, Le nalure of Pefftencitl de la €. C.
de T., Droil Secial, 1960, pp 630 ¥ ss.
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desde ahora una intervencién decisiva (15), al igual que ocurrié en la re-
lacién individual de trabajo.

Se ha tomado en cuenta que la mejor forma de solucionar los temas
de la tutelal y conciliacién de los intereses colectivo es dejar en libertad
a la actuacién de los grupos dentro de los limites fijados por el ordena-
miento, que da relevancia juridica a la actvacién de esos grupos; esa re-
levancia juridica, esa posibilidad de actuar juridicamente, constituye la
autonomia social de los grupos, llamada generalmente autonomia colec-
tiva.

La palabra autonomia, segiin Zanosini, puede tener tres significados:
en su sentido etimolégico indica facultad de autoordenarse un grupo
segin normas y estatutos por él mismo fijados, excluyéndose asf la inge-
rencia de un poder externo en la organizacién interna del grupo. En una
segunda nocién la autonomia no significa solo este aspecto negatlvo sino
que a €l se une uno_positivo: el Estado reconoce validez juridica a las
normas del grupo, si bien separadas y- distintas en un ordenamiento di-
verso del propio. En su tercer significado, la palabra autonomia indica el
derecho de ciertos entes de emanar un ordenamiento, que es reconocido
por el Estado no sélo como licito y juridico sino que, ademds, viene a for-
mar parte del propio ordenamiento estatal; el ente al autoregularse ac-
tia a la vez por si y por el Estado, en cuanto que para los fines estataics
tiene interés el ordenamiento del ente. El Estado fija las partes gsenciales
de tal ordenamiento y deja a la autonomia del ente la funcién de com-
pletarlo con normas propias por Io que éste «contribuye a formar el orde-
namiento juridico estatal, porque el Estado atribuye a las normas del
ente la eficacia de normas juridicas obligatorias, en paridad a las por él
mismo promulgadasn (16). Es en este Glumo sentide como se habla de
autonomia colectiva, ya que la formacién social que constituye la catego-
rfa profesional, es reconocida como facultada para establecer su propio
ordenamiento, que ademds es reconocido como parte del ordenamiento
estatal, hay «un reconocimiento a la categoria de poder dictarse normas
por sf» (17). Frente al individualismo anterior y para prevenir.los riesgos
de un excesivo dirigismo estatal se ha elegido la autonomia de los gru-
pos sociales.

(15 Dumawp, (Traité, en colaboracién con Vitu, & III, Parfs, 1956. p, 81) slude a Ia lucha
sindical aclual por congervar su tradicional principio de independencia respesto al Esfado.

(18) Vid. sobre la cuestidn el clisico arl. de ZawowNi, Carafleri particolari dell’autonomia,
en Seritfi »ari di dirillo pubblico, Milano, 1955, pp. 274 y ss, La autonomia en la velacion co-
loctiva de trabajo es planteada por esfe rutor en otro artieulo, La legge, ed cltri formi
gido en el mismo velumen.

{17) Asl Santomro Passanerri, State e sindacafe, en Studi Gicu, Milano, 1951, p. 66 del t, L

.., reco-
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Este proceso de democratizacién social, favorecido por el propio poder
estatal, constituye una descentralizacién que es, segin Burbeau, «una
demostracién de la mcapac:ldad de los instrumentos de la democracia po-
litica para regular por via legislatuva habitual los problemas econémicos
y sociales». La concesién de la autonomia colectiva no desconoce que la
regulacién de las relaciones de trabajo sea una materia absolutamente in-
dispensable de la compentencia estatal, y que ha de ser normada confor-
me al bien comin. Alin mds, este reconocimiento es el que ha hecho que
el Estado conceda esta autonomia a los grupos sociales contando con la
categoria para la delicada funcién de la reglamentacién de la vida labo-
ral. La autonomia social se reconoce por considerarse que es el medio ép-
timo para la tutela del interés colectivo. Sélo en este sentido puede ha-
blarse de una «delegacién estatal del poder normativo», como hacen Ba-
von CHAacON y PEREZ Botija que sostienen que si desde €] plano estatal
puede constituir un fenémeno de delegacién del legislador en los sujetos
de la relacién colectiva, desde el plano de lo social, su génesis estd en la
relacién de los grupos sociales, posteriormente reconocida, vigilada e in-
tervenida. por el Estado (18).

En suma, en la ordenacién de la categoria y de sus relaciones partici—
pan los grupos de los que forman parte aquelles a quienes la norma se
destina. Como quiera que la categorfa profesional carece de personalidad
juridica y de medios para actuar por si, la autonomia colectiva, aunque
ontolégicamente pertencciente a la categorfa, ha de ser ejercitada por los
medios de actuacién de la misma, esto es, por la representacién profesio-
nal de la categoria.

3) Representacion profesional y partes
de la relacién colectiva

Para que la categorla pueda actuar, su cconomia «social» necesita unos
medios de actuacién, un sstema organico que permlta ser cauce de la
actuacion de la categoria. El hecho de que la misma carezca de persona-
lidad propia impide hablar de érganos o representacién juridica que pre-
cisan actuar una persona por otra, haciendo hablar a la dectrina de repre-
sentacién sindical, colectiva o plofesmnal Prefiero esta tltima denomi-
nacién por ser la mas apropiada para reflejar la funcién de-tal «epre-
sentacién», actuar la categorfa profesional, hacer lo que ella harfa si es-
tuviese provista de personalidad para actuar. El hablar de representacicn

(18) Burbprau, Traité de Science Politigue, Paris, 1957, VIT, p. 405; Nigisca, Arbeitsrecht,
IT, p. 45; Bavén y Pirez Borua, Manuel de Derecho del Trabojo, 3.2 od., Madrid, 1952, p. 178.



La relacion colectiva de Trabajo a través de sus manifestaciones D-341

no debe permitir confundir esta institucién de la 1'epresentaci6n profe-
sional con la figura bien distinta de la representacion de derecho priva-
do. Ciertamentc que en ambas, como en todo upo de representacién,
existe un fenémeno de disociacién entre sujeto de la accién y destinata-
rio del fin de la misma, pero en la representacién privada se da un fené-
meno de imputabilidad de los efectos de la accidn juridica del represen-
tante en la esfera juridica del representado que no existe en la misma ex-
tensién en la relacién colectiva, En efecto, en la esfera privada, no ya en
la mera representacion en sentido estricto o voluntario, sino también en
la legal e institucional tiene lugar una actuacién de voluntades por el re-
presentante en nombre del representado de tal manera que lo exteriori-
zado como querido por el primero se entiende querido por el represen-
tado. al que se imputa la actuacién juridica ante el tercéro (19). En-Ia
vepresentacién profesional no tiene lugar este fenémeno traslativo de vo-
luntades; la categoria profesional «representadar» en esta rcpresentaci()n
carece de personalidad juridica. Podria decirse con CoNDE que la repre-
sentacién profesional consiste en dar presencia a algo (la categorfa pro-
fesional) que constituye una realidad pero que por si mismo carece de
presencia (20). Ese hacer patente la latente categoria profesional es el fe-
némeno juridico en que consiste la representacién profesional.

. La representacion profesional se asemeja més que a la representacién
privada (Vertretung) a la representacién de tipo publico {Reprdsentation)
en sentido estricto (pues hay una representacién (Vertretung) juridico pa-
blica semejante estructuralmente a la primera). En efecto, el representan-
te profesional es portador de un valor social que es hecho presente a tra-
vés suyo; valor que por ello ha de pertenecer al mundo sensible y tiene
que ser de posible realizacion. Este valor es precisaménte el «interés co-
lectivos profesional. Ademds es nota connatural la de la duplicidad de

{19y Vid. sobre fa euestion: Dr Coccr, La rupprescntanza sirdicale, Milano, 1042, pp, 13
y 88, osp pp. 62 v ss.; S, Nelfura ed essenze della cosi detta rapresenfunza  sindicale, Arch,
Shuli Corp., 1033, pp. 53 v ss.; Zavowsi, Le legge il contratio eolletiive e le aliri formi di re-
golamento professionale, Dir, lav, 1929, pp, 326 y ss.; Canxpuurri, Teoria del regolarnenlo coll,
dei rapp. di tacore, Padova, 1936, p. 91; Raxemaerrr, Lo rapp. nel nnovoe ordin, poliftieo e armm.
tlaliona, Qiv, dir. pubb. 1929, 1, pp. 203 ¥ ss.; Zavcana, La rappresenfanza Inslituzionale, Pa-
dova, 1952, pp. 281 y ss. Ranw, Die Parfeien des Tarifvertrags, Slullgart, c'1‘;'}!31, p. 84,

(20) Cowmpe, Representacion politica..., Madrid, 1043, pp. 497y ss, uEl representante conficre
aclualidad (presencia) al represeniado; no obra por &l o en lugar-suya, sino que é] constiluye
como unidad de accidn, No es lugartenienie, ni mandalario, ni apoderado, comisionado o dele-
gado; es pura y simplemente represenlante. La dialéctica de la represenlacidn politica resulla
incomprensible cuundo se pretende calmarla con el esquema formal de la llamada wrepresen-
tacién e derccho privado» que descansa sobre In arlienlacidn de dos voluniades perfectas, Con
ello se falsea la i{ndole ontolégica de In realidad representadan (p. 57).
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existencias personales, la del representante y la variedad de personas
a las qué se vincula personalmente y «pertenece» esa esfera de valor, esta
variedad de personas son los grupos de empleadores o trabajadores que
forman los respectivos grupos profesionales, que al poder actuarse se tor-
nan en categorias profesionales. Iista dualidad de personas tiene un sen-
tido bien distinto a las formas de representacién del derecho privado,
pues la representacién profesional actiia siempre en nombre propio tute-
lando los intereses de la pluralidad de personas que forman la categoria
profestonal. Finalmente en la representacién profesional se da también
un acercamiento entre el representante y los detentadores de los valores
que se actian, esto es pertenecientes a la categoria profesional, acerca-
miento v vinculacién que tiene como consecuencias caracteristicas de un
lado en la disposicién de estos sobre la designacion de las personas que
van. a detentar en concreto tal representacion, y de otro lado en el some-
timiento de los mismos a los poderes y facultades que para su actuacién
v ¢l cumplimiento de su funcidén se conceden a la representacién. En
efecto la representacién es el titulo juridico que explica los podcres que
se conceden a estas representaciones, podercs respecto a la Cdtegoua pro-
fesional, y, a falta de personalidad de ésta, frente a los pertenecientes de
la misma (21). En un régimen de pluralidad y libertad sindical el esque-
ma queda menos clarificado, al ser sélo mediato el poder de representa-
cién de la categoria y referirse la representacién inmediatamente a los
miembros afiliados (21 bis).

En suma en la representacién profesional, el representante estd pro-
visto de un oficio, consistente en una suma de atribuciones o competen-
cias, que al investido se confieren en orden a los intereses de la categoria,
pero por parte del titular no se han adquirido derechos que haya quc
transferir a otros. Ninguna relacién juridica traslativa se realiza entre re-
presentante y representado a diferencia de la representacién de tipo pri-
vado (22).

La investidura de este oficio se realiza por la voluntad de los propios
miembros del grupo; en los sistemas democrdticos occidentales la repre-
sentacién de los intereses pmfesmnales deriva de la voluntad de los inte-
resados como consecuencia directa ¢ inconmovible de la libertad sindi-

{21) Gir., Lemnonz, Das Wesen der Repritsenlation, Berlin, 1960, pp. 32 y ss de guien tomo
eslos caracteres de lan Repriserfotion, Cfr. Friepricn, Lo demeocratie consltitutionnetle, Paris,
1958, pp. 232 vy ss.

(21 bis) Vid. Baanca, L'ussociazione sindicale, Milano, 1960, pp. 135 ¥ ss.; Avonso Gancia,

La representacidn sindienl, Rev. P. Social, 49, pp. 63 v s5 Rovnicuez-PlRero, La eficacia gene-
ral del conwvenio coleciive, Sevilla, 1960, pp. 197 y ss.
(22) Vid. Mazzanrrui, La norma eollettiva, cit., p. 8L,



La relucion colectiva de Trabajo a través de sus manifestaciones D-243

cal. La representacién profesional es producto de la decisién de los
miembros de la categorfa. El Derecho colectivo del trabajo se institucio-
naliza en torno de la representacién profesional cuando los titulares de
esa representacién de intereses son las partes de la relacidn colectiva de
trabajo. ‘

La evolucién de la representacién profesional marca la evolucién del
Derecho colectivo del trabajo. En sus comienzos se trataba de una mera
ficcidn sin validez jurfdica; mds tarde, la aplicacién de las normas clvi-
les hace decir que se trataba de una representacién privada de volunta-
des conferida por la declaracién de voluntades que la afiliacién a la aso-
ciacién representante significaba. El desarrollo posterior ha ide encami-
nado en primer lugar a separar la voluntad de los individuos de la volun-
tad de la parterepresentante, diciéndose se trata de una representacidn
de intereses los de los miembros-asociados del grupo. La evolucién ha
continuado por una doble via, ya no se habla de 1'epresenracién de los
intereses de los afiliados, sino de representacmn del interés tinico colectl-
vo de la formacion social que es la categoria ptofesmnal Como tal repre-
qentauon pl ofesional es tinica e indivisible, comlenn a hablarse de re-
presentacmn upitaria o incluso de representacmn nica, v ademids, la re-
prcqentacxon profeslonal se evade progresivamente del campo privado, al
tratarse, en expresién de NikiscH, de una funcidn cstatal realizada por
un drgano no estatal (23). Se renuncia asi al individualismo en favor del
poder de grupo. En nuestros dias, la relacién colectiva de trabajo apare-
ce como auténtica relacién juridica puesto que la relacién de los grupos
para actuar los intereses profeqionales a través de sus rcpresentantes ha
adquirido un valor y consagrdcmn ]urldlca (24).

Respecto a esta representacién y a estas partes deben hacerse dos acla-
raciones:

1} que en la relacidn colectiva de trabajo se exige el caracter colec-
tivo sélo respecto a una de las partes; en concreto, a la parte de los tra-
bajadores. Es necesario como minimo la existencia de una representa-
cidén profesional de trabajadores como parte; por el lado de los empresa-
rios tanto puede existir una categoria profesional debidamente repre-

(23) Arbeitsrech!, cil. 11, p. 48, Cfr. Savamisn, Les meamorphoses économiques ¢t socinles
dit Droit privé d'eujourd’lri, 3.2 serie, Paris, 1959, pp. 41 y ss.; Cassi, Lo rappresentanze uni-
farie dei sindicadi registrati, Rev. Dir. lavero, 1950, 1, pp. 185 y ss.; Dunrpeau, Traité de la
Science Politique, at. VI, pp. 406 y ss. (marca el sentido comumitaric y autdénomo de esla
evolucidn).

(24) Vid. el infercsanle arl. del prol, Kniemn, Stealliche Geselzgebung und niclystaatliche
Rechisetzung, en Recht der Arbeil, 1037, pp. 201 y ss. Bl eardeler juridico de Ia relocién colec-
tiva es seftalado por Bavos y Pirez Botua en Menual de, Derecho del Trabejo, al. pp. 631-632,
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sentada, como uno o varios empleadores aislados. Esta diferencia se com-
prende en cuanto que todo empresario tiene frente a si una categoria pro-
fesional, Ia del personal de su empresa, que es la primaria categoria pro-
festonal. Ademds, el trabajador aislado cemo tal no puede enfrentarse
con un Interés colectivo de empresarios, en cuantos que €stos no tienen
como inicos intereses, ni siquiera como intereses mas principales, los que
se derivan de sus respectivas relaciones de trabajo; existiendo ademds y
como intereses mds importantes, los que se derivan de sus relaciones co-
merciales y econdmicas, mientras que los trabajadores no tienen otro in-
terés que el que deriva de sus relaciones de trabajo (25).

2) que en los sistemnas de la democracia tradicional la representacidn
profesional se actia a través de la comunidad contractual constituida por
el sindicato. Siendo, por motivos histdricos y polfticos, regla 1nsp1rad0ra
el pnnaplo de la libertad sindical que trae como consecuencia la exis
tencia de un plurahsmo sindical que hace dificultosa la repre:sentacxon
inmediata de la categoria al realizarse a través de una repr esentacién plu-
ral. Esto hace pueda hablarse hoy de sindicalismo representativo, de-
rivando esa representatividad del hecho de actuar de una manera acon-
siderable» los intercses de la categoria profesional. Para evitar situaciones
andrquicas se tiende a institucionalizar la representacién de la categoria,
que no puede realizarse siempre a través de la actuacién aislada de los
grupos; también es necesario dar una cierta estabilidad a esa representa—
ci6n actuada conjuntamente. Se consolida asi un tipo de representacién
unitaria que cumple una funcidén organlca al hacer posible la representa-
cién colectiva y tnica de la categoria profesional, con lo que se establece
un medio de actuacién de ésta en la vida juridica, de la dacidén de un
medio de expresién a.la categorfa que adquiere asi relevancia juridica. En
otro lugar he tratado el tema, y a ello me remito (26). Sélo he de poner
de relieve:

a) que la representacién unitaria no -supone necesariamente una
quiebra de la libertad y pluralidad sindical. Se trata tan sélo de organi-
zar la profesién, lo cual es posible en un sistema de sindicato libre: se
busca s6lo unificar en una representacién de la categorfa las distintas re-
presentaciones parciales de los diversos sindicatos (27).

(26) Cfr. Huser, Wirtschaftsverwaltungsrecht, Tabingen, 1954 11, pp. 363 y ss

(26)  Eficacia gencral del convenio colective, Sevilla, 1960, pp. 200 v ss.

(27) Asi o ba pueslo de relieve roncrelamenlc la doclrina italiana, vid, Aiti del Covegro
di studi sul progueto di legge per la discipling giur. del repporie di tawore (Firenze, 1, 53),
Milano, 1956, pp. 147 y ss. ¥ Anoau, Corsi di Diritte Sindicale, Milano, 1947, pp, 161 y ss.
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b) que sdlvese o no la pluralidad sindical, sigue siendo el sindicato
el detentador fundamental de la representacién profesional del seno de
la empresa, y la parte mds importante de la relacién colectiva de trabajo.

4) Las manifestaciones de la relacién
colectiva de trabajo

En lo que hasta aqui venimos diciendo, ha quedado cumplidamente
puesto de manificsto el cardcter marcadamente innovador de la relacién -
colectiva de trabajo. La institucionalizacién en nuestros dias de la repre-
senfacién de la categorfa profesional, dotada por ello de una auténtica
autonomia social que actiia el interés colectivo, supone la estructuracién
de nuevos conceptos juridicos desconocidos no sélo para el Derecho en
general, sino también para el Derecho del trabajo en su fase individua-
lista, que ignoraba la estructuracién juridica de estos instrumentos. Como
quiera que esta materia tiene cada vez una importancia mas considera-
ble, ha podido decirse que el derecho individual del trabajo tiende a di-
fuminarse ante el Derecho colectivo (28). Sin llegar a estos extremos po-
demos reconocer con DiranD los aspectos que hoy presenta el Derecho
colectivo del trabajo

1) es de una importancia capital en la organizacién de las relaciones
de trabajo no sélo por ] gran mimero de personas que forman parte de
Ja relacién colectiva de trabajo, sino también por la supremacia de ésta
sobre las relaciones individuales de trabajo. Se hace realidad la afirma-
cidn de JossEranD de que el derecho colectivo «absorbe de algin modo
el derecho individual cubriéndolo y encerrindolo en su érbitan.

2) Frente a un derecho protector como era el derecho individual el
Derecho colectivo es un derecho -de la organizacién del wrabajo; crea
instituciones susceptibles de hacer lograr la justicia en la vida del traba-
jo, pero no asegura la proteccién de los trabajadores unilateralmente, pu-
diendo beneficiar tanto al empresario como a los trabajadores,

3) finalmente el Derecho colective del trabaje pertenece en su ma-
yor parte al Derecho piiblico, y estd {ntimamente conexo a la organiza-
cidn politica del Estado (29).

Se ha de repudiar la creencia de los que creen que el Derecho colec-
tivo es una mera envoltura del individual; que no tiene otra funcién que
establecer las normas sobre las que se ha de regir la relacién individual

(28) Vid, Levassieugr, Evolution el tendances du Droit du Travaeil, en Efudes Ripert, Parils,
1050, 11, pp. 446 y ss,
(29  En I rapporfi colletiini di lavors, Isl. Studi Sindielie det Lavaro, Firenze, 1950, p. 611.
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de trabajo; el Derecho colectivo organiza los grupos sociales y las rela-
ciones de los mismos, y, por ello, la relacién individual de trabajo. Sélo
en este sentido es aceptable la afirmacién de Mazzont de caracterizar
como instrumental el Derecho colectivo (30).

La relacién colectiva constituye el objeto y litite del Derecho colec-
tivo de trabajo. Por esto al establecerse las diversas formas que puede
presentar la relacién colectiva se precisé a su vez los diversos aspectos
que el contenido del Derecho colectivo del trabajo presenta. Siendo la re-
lacién colectiva de trabajo una relacién de grupos laborales, v necesitan-
do esos grupos exteriorizarse a través de una representacién profesional
de intereses que es la constituida por el sindicato, la primera forma de la
relacién colectiva serd la constituida por la formacién de los grupos du-
raderos, estables que son los sindicatos, y que a mds de relacién colectiva
son las partes de la misma. .

La relacién de estos sindicatos con los del otro lado del contrato de
;rabajo se establece organizadamente por medio de la forma contractual,
que constituye el convenio colectivo de trabajo, que contiene el ordena-
miento que se dan para si y para sus miembros componentes de los gru-
pos, constituyendo una importante manifestacién, pero no la unica, de
relacién colectiva de trabajo. '

La relacién colectiva de trabajo puede exteriorizarse a través no sélo
de actos contractuales sino también a través de actos unilaterales que ex-
teriorizan también la representacién de intereses profesionales’ que carac-
teriza a la relacidn colectiva, Los medios de formalizar entre partes con-
flictos colectivos a través de diversos actos unilaterales colectivos con
otras tantas formas de manifestacién de la relacién colectiva de trabajo,
asi como la transaccién colectiva que puede derivar de tal formalizacién
del conflicto.

La regulacién de la solucidn de los conflictos colectrwos mediante el
establecimiento de les medios adecuados para ello, estos diversos procedi-
mientos de conciliacién, mediacién y arbitraje y solucién jurisdiccional
de los conflictos colectivos al ser actuados por las representaciones pr_ofe»-
sionales, exteriorizan también una relacién colectiva de trabajo.

Al lado de estos aspectos y en el plano de la empresa, la representa-
cidn profesional en el seno de la empresa ofrece un esquema paralelo.
Por ello a la afirmacién de que «sindicatos, convenios colectivos, conflic-
tos colectivos, y regulacidn de éstos: tales son los elementos del Derecho

(30) En I rapporti colleliini di lavore, cit. p. 52,
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de la relacién colectiva de trabajo» (31), hay que afiadir los aspectos pe-
culiares de la relacidn colectiva de trabajo en el seno de la empresa. El
Derecho colectivo del trabajo es pues, usando la definicién de NippERDEY,
la parte -del Derecho del trabajo que regula los grupos laborales en la
profesién y la empresa, sus contratos v sus conflictos (32),

Tales son las formas de la relacién colectiva de trabajo, y tal el con-
-tenido del Derecho colectivo del trabajo, que es, asi, la parte del Derecho

del trabajo que regula la relacién colectiva de trabajo en sus diversas ma-
nifestaciones.

(3L) Dunawp, 111, p. 2. HerscrEL, dislingne entre la Arbeilswerfussung y la Betricbscerfus-
suny, sin embargo en afnhas ve manilesiaciones de la «Selbslverwaliung des Arbeilslebenn que
licne por &rganos en ko eorganizacidn laboral supraempresarial las asoclaciones sindicales, en Ia
nnictapresarvinl al empresario ¥ al conscjo de cmpresa, siendo la maniestacién juridica csencial
«der Befugnis zur Sehaffung auvlonomer Rechisnormcn» (canvenios coleclivos y de empresa).
(Arbeitsrecht, cil. pp. 5B, 11 y 54). €ir. Neuvsmas~-Duessere, Belriebsverfassungsrechi, Berlin,
1060.

(32) LEn Lehrbueh des Arbeitsrecht 1957, con Hunck, Cfr. Migisca «Das kolleklive Arheils-
recht hal ez mil den Belegschallen der Betriche zu tun, es regelt die Verfassung der Belriebe,
die Verirelung der Belegschaft durch Betricbsrdic un deren Rechte, cs hehandell ferner dic
Vercinigungen der Arbeitgeber und Arbeilnelimer, ihre Vereinbarung und Auseinandcrscizun-
.gen, es umfasst demnach das Koalilionsrechl, das Reeht des Tarifvertrages und der Arbeilskdmp-
fe und die Betrisbhsverfassungn. (drbeitsrecht, cit. I, pp. 52-53). Tsla es la opinidn mis genera-
fizada enirc los gue admilen la exislencia de un Derecho cdleclive del lrshajo, como seecidn
o parle del Derccho del irabajo.
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III.—EL SINDICATO

El sistema fundamental por el que la categoria profesional actiia sus
intereses cn ¢l exterior de la empresa es la representacién sindical. El sin-
dicalismo como fenémeno institucional, es fruto de una evolucién que
inicidndose en la aparicién espontinea de agrupaciones intermitentes de
trabajadorcs, atraviesa etapas diversas. Estas se han sintetizado bajo las
expresiones de prohibicién del sindicalismo (la sindicacién como figura
delictiva), tolerancia factica del sindicato (ambas épocas de sindicalismo
de «élites profesionales»), recoenocimiento del sindicato (que coincide
con la generalizacién y masificacién del mismo), hasta la etapa actual en
el que el sindicato ha adquirido un estatuto especial al venir a tener un
régimen ]urldu:o «especial» laboral que reconociéndole un amplio poder
y autonomia frente al Estado (34), a Ja vez ha supuesto una restriccién
de la anterior libertad sindical. El sindicato ha entrado en el’ campo pu-
blico y los derechos sindicales han sido garantizados como derechos cons-
titucionales.

Ha sido sefialado por la doctrina que ¢l fendmeno sindical abarca una
seric de cuestiones que no interesan sélo al Derf_:cho del trabajo sino al
Derecho politico (35), al Derecho administrativo, al Derecho econémi-

(34) Vid. sohre la cuestidon la monografian de Pnoseunurrti, L’atitonomie degli endi sindicali,
Milano, 1942, pp. 105 y ss, ’

(35) CGir. Bose~srtock, Sorialpolitik und Arbeitsrechi, Leipzig, 1025 (en Rierrn, Arbeitskun-
de). La cuesiidén entre nosotros ha sido especialmenie plinteada por Fraca y Pimez Botua, en
¢l Cuaderno de Fstudios Sindicales, 1959, Respeclo a los problemas administralives del sindica- .
lismo, los fundamentales alectan al emplee publico. Es ya clisico el esludio de RangLerTI, It
sindicalismo nella pubblica amminisirazione, Toleniino, 1927, Mis bibliografia ¢n nuesiro eslu-
dio El personal de la aedministrucidn, en curso de publicacion.
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co (36) y aiin a ciencias no juridicas. Dando esto por supuesto, el estudio
del Derecho del trabajo sélo tiene por competencia estudiar al sin-
dicato como institucién laboral, esto es, ya como fuente directa del De-
recho del trabajo al ser un poder social que actia directamente en la nor-
macién de las relaciones de trabajo en que se traduce la representacion
de los intereses de la categoria, ya como parte de la relacién colectiva de
trabajo como nosotros lo examinamos. El sindicato es asf una institucién
laboral, pero no exclusiwamente laboral.

La evolucién de los hechos ha posibilitado este estudio exclusiva-
mente juridico. En efecto, en sus origenes, el sindicato era una institu-
cién que quedaba fuera del Derecho del trabajo y'pertenecia al Derecho
penal, politico o administrativo al tratarse de una institucién con. fines
politicos, reivindicatorios, revolucionarios e 1deolog1cos. En nuestros dias,
al mnstitucionalizarse la relacién colectiva de trabajo, el sindicato forma
parte auténtica del Derecho del trabajo; su caricter de sindicato econé-
mico, colaboracionista, neutro y negociador le ha hecho encentrar su
funcién propia de representar a la categoria profesional. Es sintomidrico
se hable en la actualidad no tanto de defensa como de representacién de
los intereses profesionales encauzando asi en un marco juridico la actua-
cién sindical.

1) Concepto

Una definicién conceptual del sindicato podria ser la siguiente: «es
una organizacion laboral colectiva estable de miembros de una profesién
para la defensa institucional y representativa de los intereses profesiona-
les de sus miembros y genéricamente los de la categoria profesionaly.

a) personalidad del sindicato. En un primer momento e] sindicato
era una agrupacién temporal de trabajadores y, por tanto, carecia de per-
sonalidad. En una deble evolucién el sindicato ha adquirido estabilidad
y personalidad, esto es, actia por si en la vida juridica, y en concreto en
la relacién colectiva de trabajo.

Como en toda asociacién existe una pluralidad de personas que for-
man los miembros de la persona moral; pero pese a ello se refuerza esta
formacién pluripersonal con el apelativo de «colectivo» que quicre in-
dicar : -

1) la existencia de unos miembros colectivos; esto es, que los que
participan en la formacién del ente sindical no lo hacen «uti singuli»,

(36} Cir. Husnn, Wirtschaflsverwallunssrecht, cit. 11, pp. 356 y ss.
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sino «utl universi» como miembros que son de la categorla profesmnal
En consecuencia la estructura del sindicato no es ptop1amente asoclacic-
nal sino corporativa (37) o institucional (38). Con éllo se quiere decir que
el sindicato trasciende a su propia persona y a sus miembros actuales; de
ahf que le sea independiente a su vida juridica el cambio de sus miem-
bros. Ha podido decirse que la comunidad de afiliados se reduce a un
mero 6rgano del sindicato ya que éste funclonalmente trasciende a la
comunidad concreta.

2} también deriva el caricter colectivo del hecho que el sindicato
represente intereses colectivos. La tutela de los intereses de la categoria
profesional en el presupuesto del reconocimiento juridico del sindica-
to (39).

De la personalidad juridica del sindicato derivan una serie de dere-
chos que han sido estudiados con detenimiento por la doctrina {40). En
nuestros dias, la personalidad del sindicato no puede discutirse viniendo
a ser objeto de discusién la pertenencia de esa personalidad al sector pi-
blico o al sector privado. El caso es que ciertos derechos reconocidos a los
sindicatos pertenecen ineludiblemente al Derecho piblico, tal y como la
capacidad convencional, la legitimacién para intervenir en los conflictos,
el derecho a ser consultado por los organismos estatales y de formar par-
te de los organismos representativos nacionales e internacionales, el dere-
cho de accién junsdiccional en defensa de los intereses profesionales en
el contencioso de anulacidn, etc. Todas estas funciones sindicales indican
el cardcter piblico que el sindicato en nuestros dias va adquiriendo.

b) los miembros del sindicato: Son necesariamente los miembros de
una profesién, en puridad, partes de relaciones de trabajo por cuenta aje-
na. En consecuencia, sélo pueden sindicarse quicnes sean parte de rela-
ciones de trabajo, en las que se dé la comunidad de intereses que forman
una categorfa profesional soporte ontolégico de la relacién colectiva de
trabajo.

En toda asociacién la comunidad de miembros constituye elemento
esencial, por ello es necesaria al sindicato una colectividad de personas

(37) Asi por lodos, Nikisow, Arbeiisreeld, eil, 1, pp. 7 y ss. y bihliografia alli citada,

(38) Fsta es b posicién que onlre nosolros sosliene Pinnz BoTua y Aroxso Gancia, Vid, de
este ltimo, Derecho del trabajo, Bercelona, 1060, pp. 680 y ss. ¥ del primero, Curso de Dere-
ehe del trabajo, Madrid, 1960, p. 193.

(3% Pienro, Corso. di dirite del lavors, Torino, 1966, 11, pp. 125 ¥ ss. ¥ Brawca, Las Asso-
ciuniane Sindicale, Milano, 1060, p. 193.

(40) TUna exposizion de los mismos respeclo al Derecho francés, en Baux & Gaveaxo, Droit
du Travail, Parvfs, 1958, pp. 664 ¥ ss. Gancla Awrundn, Introduceidn al Dergeho Sindical, Ma-
drid, 1961, pp, 183 y ==,
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que para conseguir el fin sindical deviene unitaria. Hasta el punto de
constituir el sindicate una persona Wnica, en el que la pluralidad de per-
sonas constituye un eclemento inico, pluralidad «uti unsversin. Como
quiera que existe un fin unitario, se requiere una homogeneidad de per-
sonas afectadas por ese fin de caracter profesional; por ello sefiala Pierro
que la asociacién profesional: que es el sindicato, se constituye sobre la
base de una determinada categoria de empleadores o trabajadores, que
tienen intereses comunes que defender contra intereses opuestos, por lo
que los sindicatos han de actuar en antagonismo constructivo (41) La
comunidad de intereses ha de ser profesional y precisamente derivar de
las respectivas relaciones individuales de trabajo. El ejercicio de una pro-
fesion mediante Ja pertenencia a una relacién individual de trabaio, es
requisito necesario y suficiente {no se exlg(, especial capacidad) para la
sindicacidn, slemp1e que haya una conexidn con los demds sindicatos.
Para que un interés profesional pueda ser tomado como base de la sindi-
cacién es bdsico que derive de relaciones laborales, pero, ademds, se re-
quiere:

1} que los asociados sean, generalmente, parte de un mismo lado de
la relacién de trabajo Jempleadores (tltulares de empresas) o trabajadores].
El lamado sindicate mixto, o no es sino parcialmente mixto, 0 RO es un
sindicato genuino.

2} que exista una conexidn entre los miembros. A esto se ha llama-
do «armonia de la identidad o similitud de la actividad, del hecho de
realizarse en la misma empresa, en la misma localidad o en la misma
profesién o en la misma rama industrial. Lo esencial es que de la catego-
rfa y en la categoria sean los intereses que forman los lazos sobre los que
se cree el sindicaton. Son los estatutos sindicales los que en_ cada caso fi-
jan cual es la categoria profesional que se ha elegido,

Por tanto, los que no son parte de contratos de trabajo no pueden
crear sindicatos. Sin embargo, a veces se alarga el campo de afiliacién y
sc abarca a los estadios previos (aprendices) y los estadios posteriores (ju-
bilados), y a veces se restringe al negarse a cierto tipo de trabajadores la
sindicacidn (funcionarios publicos, ciertas «éiitesy, altos cargos, etc.).
Pese a estas excepcmnee podemoa declr que genéricamente todos los que
pertenecen a una misma categorla profesmnal pueden formar parte de
un sindicato.

Respecto a la pertcnencia del sindicato se enfrentan dos sistemas, el
de la afiliacién libre, y el de la afiliacién obligatoria (de afiliarse a cual-

(41) Corso di diritto del lavoro, cil., pp. 99 y ss. esp. pp. 106 y ss.
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quier sindicato, de afiliarse a un sindicato dnico). Al respecto viene ha-
bldndose del complejo principio de la libertad sindical que supone bajo
el plano individual colocar la afiliacién al sindicato bajo el signo de la
decisién libre. Segin SpyropourLos el principio supone que la adhesién
al sindicato ha de ser libre y debe ser protegida contra toda presidn ex-
terior; igualmente ha de ser protegida su libre dimisién asi como el de-
sco de no adherirse a sindicato alguno. El principio protegido internacio-
nalmente (42) hace necesario el acto de afiiacién sin que suponga auto-
méticamente una perteneencia al sindicato el hecho de pertenecer a la
categorfa profesional. La afiliacién es libre y voluntaria y existe ademds
una pluralidad de sindicatos en los que tal afiliacién pu‘cde realizarse, por
ello se ha dicho que la formacién social es actuada a través de una comu-
nidad contractual (43).

Ni que decir tiene que la voluntad del afiliado no llega a mids de de-
cidir la afiliacién o no pues una vez realizada ésta entra en un auténtico
status sindical del que se derivan importantes derechos y deberes (44).

c) los fines sindicales y su instrumentacidn: El objeto funcional del
sindicdto deriva de su concepto: «defensa institucional y representacién
de los intereses profesionales de sus componentes y genéricamente de la
categorla profesionaly. En los fines sindicales —a diferencia de otras aso-
ciaciones profesionales no sindicales— se da el llamado principio de la
especialidad o exclusividad, en cuanto que el objeto vnico sindical es esta
defensa institucional y representacién de la profesién, todas sus activi-
dades han de perseguir este fin, debiendo ser excluido cuanto no lleve
a esta finalidad (45). El fin es elemento definitivo y diferenciador del sin-
dicato.

CIE

(42) La liberté sindicule, Paris, 1056, pp. 801 x ss. Vid, lambién la haporlanle obra de
Jungs, The inlernafional proteetion of Trade Iinion Frecdom, Londoun, 1957, pp. 253 y ss.

(43) Asi MazzaneLw, Lo norma collecttiva, cit. p. 53, exige la oxistencia de la comunidad
contractusl comn caraclerizacidn de la relacidir colectiva, A mi parecer, y con vistas a la reali-
da posiliva, lo definilorto no ¢s la comunidad contraclual, sino la representacidn colecliva, que
aungue «democrdlican, no ha de ser de por si ccomunidad condraclualy, calificalivo que dificil-
mente puede asignarse al sindicalismo aclueal, Gfr. Percoursi, Dirille sindicele, Padova, 1961,
pp. 50 ¥ ss.

(44) Yitl. Manuaxronie, Appunti di diritto del luvors, cil. p. 379; Prospenwryy, La vosizione
professiongle del tavorefore subordinelc, Mifane, 1958, matiza con caracleres polilicos la posi-
cidn del sindicado. Cfr. Braxca, Llwssociezione..., ¢il, pp. 143 y ss.

(45) Be veda usi un fin de¢ lucre propie, al prohibirse que el sindicato se confligure como
una sociedad mercanlil {pesec a que la realidad presente casos de «propiedad sindical de los
medios de produccidns, por ejemplo en Fslzdos Unidos); persigue un fin econdmico y social

pero no unag ganancia propia, un «hiero personals, Ello no impide claro es la postbilidad de
poscer un palrimonio, pero se esfableren medios garanlizadores de la efecliva «falta de espirilu
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Iiste fin es la representaciéon del interés profesional de sus miembros,
y mediatamente de la categorfa profesional (limite natural y propio del
sindicato), que forman los que en un determinado dmbito son parte de
un mismo lado de relaciones individuales de trabajo. Por ello ¢l fin se co-
neccta con la regulacién de relaciones de trabajo, aunque no se limita
a ello (46). El asociacionismo sindical intenta satisfacer, frente al interés
profesional opuesto, el interés colectivo perteneciente wli universt a sus
miembros; Interés que naturalmente tiende a confundirse con los de la
categoria, pues el interés colectivo supone, genéricamente, la mejora de
la categoria profesional mediante la mejora de las condiciones de trabajo
de sus miembros. Ello no supone exclusivamente la regulacién de relacio-
nes de trabajo sino mds ciertamente la defensa y representacién del inte-
1és profesional, que - unas veces exige 1‘egu1uci6n y otras una actuacion
concreta. La regulacién es en si misma limitada: no alcanza todos los
aspectos sino solamente algunaos, y no alcanza a todos los sectores. Por
ello el sindicato puede perseguir un fin, que aun dentro de su objeto no
suponga inmediatamente regulacién de condiciones de trabajo, pero que
es profesional v colective, que no podria satisfacerse probablemente por
el trabajador aislado.

La defensa v representacion de los intereses profesionales de los tra-
bajadores o empleadores entendida restrictivamente significa que el sin-
dicato, al actuar el interés de la comunidad de miembros, busca realizar
la elevacién social y econdmica de sus miembros en su cualidad de em-
pleadores y trabajadores (47), lo cual s6lo puede ser llevado a efecto dentro
de una especial rclacién de trabajo, en un determinado lugar de trabajo

de lucrow; asi en Frangia sc le veda of ojercicio del comereio (Brux Galuasn, Proit du travail,
oil. p. 66). Se ticnde ademids a veday loda aclividad de {ipe religioso (diferencia enlre sindicalismo
catglice obrere y A-citn caldlico obrera) de pura naluraleza polilica {pese a constiluiv un wuy -
porlante grupo de presion, y pese a lener en wuchos sislemas conexidn con partidos polilicos,
el sinilicalo no hace {0 no debe hucer) politiea, aunque influya en la polilise, o de caricler
asistencial {el sindicalo no es una sociedud bendlica, ¢ una enlidad de seguridad social, el sin-
dicato puxle ostoblecerlas o fomenlarlas, pera no es propimmenic un inslrumenlo de Iy segu-
ridad socitl, como Aronso Oria ha puesto e manifiesto, ol sindicala se ha separado defini’iva-
mente de b omulualidad, Instituciones de Seguridad  Sociel, Madreid, 1959, Sobre la cues-
tion vid., cenlre olros, Duraso, Traité, N, pp. 171 ¥ ss.; Couk, An Introduction, cit., pp. 180
v ss. Gancia ABRLLAN, Introduceion ol Derecho sindical, pp. 343 y ss.

(46) CIr. Jaconi, Grundlchren des Arbeiisrschis, Leipzig, 1927, pp. 595 y ss.

(47) Lo cual ne debe lNevar a decir que o coleclivo scan tan sdlo un merp opoder com-
pensadors del poder empresarial, que se actGa por la pluralidad de los Trabajrdores; ya que lo
cole:livo os suslancialmente dlislinfo a2 la suma de las posicioncs individuales coino ha sefialado
gendricamenle la docirina, wsi ya Canveruwrty, Teorie del regolomenty, cil., pp. 44 ¥ ss. La leoria

del «podur compensadors un Gatonrarr, El Capifalisme emericare, Barcelona, 1956,
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o para una determinada profesién (48). Con tal interpretacién el circulo
de funciones sindicales tendria un sector de tareas muy concretas «limi-
tindose a las condiciones de trabajo, ha de hacer idénea la regulacmn del
contenido de los contratos de trubajo» (49). Ahora bien, !a defensa insti-
tucional y representacién de los intereses profesionales ha de ser entendi-
da a mi juicio de una manera mds amplia, que incluya la elevacién de la
situacién general de sus miembros, sin que haya de limitarse a la relacion
individual de trabajo. Desde luego, esta elevacidn ha de ser «especificar
en cuanto sea de los que forman parte de la categorfa profesional (espe-
cialmente de los trabajadores). En este sentido se amplia el concepto de
«interés profesionaly que va mds alld de Jas relaciones individuales de tra-
bajo, organizando la profesién, hablindose genéricamente de «condicio-
nes de vida» (de los trabajatlores) que incluyendo todos los intereses la-
borales de los miembros del sindicaro, y mediatamente de la entera cate-
goria profesional (50).

No qulere esto decir que el sindicato pierda su cardcter laboral (las
asoclaciones puramente econdmicas no son smdlcatos) sino que el con-
cepto de defensa institucional y representacién de los intereses profesio-
nales debe entenderse en un sentido amplio que incluya genéricamente
la idea dialéctica de defensa y actuacién de un grupo social frente a su
grupo social contrincante, frente a la entera sociedad y frentt al propio
Estado. El apelative «lucha laboral» que habia sido acufiado por la doc-
trina alemana, pierde su sentido dramdtico y violento para tornarse en
una formalizacién institucionalizada de los conflictos y una representa-
cién de intereses, pero no pierde su cardcter dialéctico, que se traduce en
un didlogo, segliin R1vEro y SAvaTiER, unas veces violento y reivindicato-
rio, otras veces conciliatorio y constructivo, pero que de cualquier modo
supone una repuncia a la lucha politica de clases (51) y una aceptacién de
la «institucionalizacién» de la defensa, esto es encauzada y limitada por
el ordenamiento estatal. :

Para ¢l cumplimiento de esos fines se consagra expresamente y como
consecuencia de la libertad sindical, la autonomia de los entes sindicales
frente al Estado, autonomia que tiende a reducirse mediante el sistema
del sindicato mds representativo, quiebra de la pluralidad de sindicatos

(48) CIr. Mazzox1, Teorin dei limiti di apticabililé dei condratti collellivi di laboro, Mila-
no, 1939, pp. 171 y ss.; pp. 193 ¥ =+ locluido fambitn la resistencia a lal defensa de inlereses.

(49)  Asi Nippenniy, Lehrbach, cil,, 1}, p. 75,

{80y Clr. Nigisen, Arbeitsrecht, 11, pp. 47 y ss.

(51} Do tal mancra que en nucslros dias una asociacion que luviese por objelo «la lucha

de clasess no serin un sindicalo. Droit du trovail, Paris, p. 59,
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libres, en una situacién de privilegio en cuanto a sus funciones, pero, pa-
ralelamente, fuertemente controlado por cl poder estatal (52). Pese a ello,
la creacidn de los sindicatos continla siende en muchos sistemas total-
mente ajena al Estado o como obra de los propios sindicatos que la crean
libremente (53).

2) Naturaleza juridica

El origen histérico del sindicalismo, producto de la iniciativa de los
grupos soclales, se traduce en decisiones auténomas y voluntarias de dar
nacimiento a entes sindicales, mediante formas asoclativas similares a las
de otras asociaciones privadas. Desde su aparicién a nuestros dias, el sin-
dicalismo ha pasado de ser un movimiento amorfo y reivindicativo, a ser
una institucién orgdnica y funcional de entidad representativa que tutela
el interés colectivo de la categoria profesional que en si le trasciende.

El interés profesional postula la igual y contempordnea persecucién
de todos los intereses individuales, sin que esos intereses individuales
puedan ser conseguides aisladamente (34); es un caso en el que la autc-
nomia privada ha de ser superada por una autonomia social colectiva
pues ha de establecer una defensa de los elementos necesarios a la disci-
plina de la concurrencia (55) o a la standardizacién de las condiciones de
trabajo (56) a través de los cuales el interés colectivo se contiene en la re-
lacién colectiva. Ahora bien, en la consecucidén de este interéds colectivo
es bien dificil delimitar si esramos ante la satisfaccién de un interés pri-
vado o se trata de la satisfaccién de un inrerés piblico. Mucho se ha dis-

(32) Vid. sobre los fallos del sistema qlet simlicale mis representalivo, Renricurz-Piinima,
en EBfieacie general del eonvenio eoleeliva, Sevillu, 1960, pp, 108 y ss,

(53) Clv. Jexgs, The internelional proleciion of Trade Urion Frecdom, London, 1057,
pp. 235 ¥y ss. Gancla Asnrais, Inlroduccidn..., cil., pp. 255 y ss.

(54  Seoiin Aspau el inlerdés coleelivo laboral ha e encuadrarse en los infgreses colectivos
especelficos, que aun siendo indivisibles (0l eonfigurarse wti wniversd) son de una  coloctividrd
restringida, Ia calegorin profesioual, ¥ en cllo s¢ diferencia de los inloreses coleclivos gencrales,
JLezioni i diriito stndicale, Milano, 195G, 1, pp. 156 v ss.

(55 Ast Canmmuurrs, Teoria del Regolaniento colleftivo dei ropp. di lavoro, Padova, 1530,
pp. 12 v ss.; Coareewr, Dibatti sulle logge sindicale, Dir. lav. 1949, p. 33; Asoukvi, Contro-
warsie colletlive o controversic individuali, TE, dir. del lavoro, 1033, T, p. 185.

(56) Riva Sanseverino, ({1 contralle individuale di Tuvoro, en Traltalo Borsi Pergolesi,
cit, IT) sefiala esta slandardizacién de las condiciones lahorales, El peligro de ‘eoleslivizacidn y
despersonalizacién de la perosna humana que cllo implica ha sido sefialado enlre rosolros por
Prurz Borua para ¢l cual «la contralacidp laboral susianliviza ¢ infunde humaaidad» conslilu-
vendo junto con el Estndo de Derccho lns vélvulas reguladoras del intervencionisme sindical y
administrativo (£l «Estade de Derechos y o Derecho del trabaje, Discurse recepcidn Real Aca-
demia Les. y Jurisp. Estd publicado como tal en lirada aparle, y en la Rev. de Der. del !rab.).
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cutido sobre la naturaleza de este interés colectivo y de su permanencia
al campo privado o piiblico, en la discusién se ventilaba no sélo un pro-
blema juridico, sino también y fundamentalmente un problema polit-
co (57). En sustancia puede afirmarse que en el interés colectivo, no sélo
entra en juego ¢l interés de los miembros individuales de los grupos, sino
que ese interés colectivo al afectar a la categorfa interesa directamente
a la sociedad, y al Estado. Consiguientemente se trasciende el puro dere-
cho privado, ddndose un ordenamiento en el que el Derecho piblico y el
privado confluyen coetdneamente, y con tal influencia que es muy difi-
cil intentar establecer una delimitacién (58). De ahf la dificultad de esta-
blecer con precision cudl sea la naturaleza juridica del sindicato.

Debe hacerse previamente una aclaracién. Se han venido distinguien-
do en el derecho comparado dos sistemas de sindicalismo que encierran
posiciones politicas opuestas: un sistema sindical liberal y «privatistan,
el representado por las democracias tradicionales y los sistemas «publicis-
tasn de los paises autoritarios y totalitarios. En el primer sistema el cardc-
ter privatista viene definido fundamentalmente por el notable juego de
la libertad sindical y la independencia con el Estado, mientras que el ca-
racter pablico del segundo menta su especial inmersién en la organiza-
ctén del Estado. La distincién {59) es mds politica que juridica e indica
mas un fendmeno de estatalizacién vy, por ello, de forma, que la propia
sustancia del sincdicato. Prescindiendo de tal diversificacidn formal se
examina el problema de la sustancia propia del sindicato, con referencias
mis especificas a los Ordenamientos occidentales (60).

Desde luego la mayor parte de la doctrina ha venido sosteniendo Ia
naturaleza privada de los entes sindicales. Al respecto cabe citar como
ejemplo la posicién de NipPERDEY que sostiene que es fundamentalmen-
e una persona juridico-privada, al no ser corporaciones piiblicas al faltar
los rasgos tipicos de éstas: en la creacién del sindicato falta toda colabo-
racién estatal y no existe su reconocimiento como persona juridico-pibli-
ca. Tampoco realiza el sindicato funciones obligatorias a31gnadas por el

(67 Cfr. Pmnno, Corso di diridlo del leboro, Torino, 1448, 11, pp, 9 y ss.

(58)  Asi Dunanp {Traité, cit., I, pp. 75 y s3.), plantea Ja cueslién desde o punlo de visia
formal del cardcler de conlrato, de unidn ¢ institueidn (inclindndose por esla (llima) del enle
sindic.[. Nos parece mds adecuada In posicidn Jde Pirez Bora que centri la cueslién en forno
a ln naturaleza puablica o privada del sindicato mismo; una posicion similar adn con un 1na-
liz mas Tormalisla es ' de Avroxsc Ouea. La cueslion de In naluraleza del inlerts de Ia c.'llcgb-
ria profestonal fué’ analizada defenidawmcenle por el corporalivismo ilaliane, vid. por tlodos,
ProsvEmnerT, L'antanomia degli en'i sindicali, Milano, 1942, pp. 140 y ss.

(59 Asi Dunanp en Traité, cit,, TIH, pp. 75 ¥ ss.

(60 Vid. sohre cl sindicalisme eslalalizado Rmnnc‘uwvl‘mmo, Eficucia generel del convenie

colectivo, cit., pp. 113 y ss.
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Estado y no llevan a cabo servicios piiblicos. No pudiendo considerarse
como tales la regulacién a través de la lucha laboral de los intereses co-
lectivos sindicales; la voluntad de lucha muestra como ne pueden ser
realizadores de funciones piblicas, y, por ello, entes plblicos. Ademas el
sindicato sélo estd sometide a la vigilancia estatal general a la que estan
sometidos todas las personas privadas; una consecuencia de la incorpora-
cién del sindicato al Estado, serfa un fuerte, marcado y positivo control
estatal que es incompatible con la esencia y objete del sindicato, ya que
dificultaria el cumplimiento de sus fines (61).

Esta posicidn cs la general. Sin embargo las profundas transformacio-
nes que en nuestros dias ha sufrido el Derecho colectivo del trabajador
han ido haciendo aparecer nuevas corrientes que sefialan que «los sindi-
catos han adquirido una personalidad de Derecho piblico a consecuen-
cla del aumento de sus funciones representativasn, indicando los incon-
venientes que en la practica habrian de derivarse de seguirse plenamente
la doctrina de la privatividad por la incompatibilidad de las normas pri-

vadas con las funciones que en nuestros dias corresponde al sindica-
to (62).

Estas tltimas p051c10nes se refuerzan considerablemente por las trans-
formacién que en el Derecho ha tenido la nocidén del «sector publico»
que ya no tiende a significar un dmbito subjetivo relacionado con una
mayor ¢ menor dependencm con el Estado (asi existen sociedades esta-
tales privadas) mds un Ordenamiento distinto del prlvado y que contiene
unos poderes exorbitantes (63). Se ha abandonado, al mismo tiempo, la
creencia de que el Estado detentaba el monopolio de lo piblico ya que
la institucionalizacién del poder en que éste consiste se encuentra con
otros poderes que el Estado no ha podido absorber plenamente, que exis-
ten independientemente del Estado y que pertenecen, sin  embargo al
campo pubhco Los municipios, los partldos pohtlcos por ejemplo, exis-
ten, segin buena parte de la doctrina, sin necesitar un eXpreso reconoci-
miento estatal. Se supera asi el argumento basico de la teorfa privatista,
la falta de reconocimiento e integracién en el Estado, argumento muy

(61} Para ello liene en ruenia o posicidn de Jruuinek, Maven ¥ Wannn, para los que la
exislenein de una asociagion juridica ptiblien precisa - ln plena personalidad joridica. que exige
un expreso reconocimicnlo por un aclo eslatal (gencralinente legislalive}; ¥ la de Giergr que
sostenin que a In Corporacidn  piblica podia scrle olorgada la personalidad juridica de un
modo ldcilo a través de la conducla concluyenie del Eslado (vid. Lehrbuch, cit., 11, p. 58).

{62y Yoid. Bruxn y Garrnaxp, Dreit da Travail, cil., p. G64.

(63) Rivern, Exisle--il un critere du Droit Adminisiratif?, Dalloz, v Eivsexumax, Droit Pu-
Wic-Droit privé, Rev, Droit Public. La ceriliea de esle altimo en Ia monografin de Ganmnp FaLta,
Las transformaciones del régimen adminisirative, Madrid, 1954.
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debilitado ademds por la progresiva intervencién del Estado en la crea-
cién de los sindicatos. De este modo la forma —por su origen histérico
en gran parte los sindicatos han venido adoptando formas privadas— no
constituye argumento suficiente para negar el caricter piiblico del sin-
dicato.

Un segundo argumento muy cuidado de la doctrina italiana (64) fun-
damenta la naturaleza privada del sindicato y es el basado en el preten-
dido cardcter privado de sus funciones. Ahora bien la tutela y concilia-
cién de los intereses profesionales supone a mas de la paz social del tra-
bajador la institucionalizacién orginica de la categoria y el estableci-
miento de una regulacién jurfdica a la que los miembros de la categoria
van a somete1se, de las que 0o cabe negar su caricter de funcién pubhca
No es asi necesario mencionar la actividad que el sindicato realiza por
delegacién o en colaboracién con el Estado (estadistica, colocacién, conci-
liacién sindical, seguridad social) para venir a reconocer que el sindicato
en la realizacién de sus fines lleva a cabo una auténtica funcidn pibiica,
sin que pueda admitirse que la idea dialéctica de «Jucha laboral» sea in-
compatible con lo piblico, en cuanto que el resultado que se obticne es
la consecucién de un fin ético que es propio del Estado.

Por ello Nikiscu ha sefialado que los sindicatos poseen facuitades que
sdlo son propms de las Corporaciones de Derecho piblico al ocupar una
situacion superior y realizar mediante la capacidad convencional la fun-
cién de elaborar normas como funcién delegada del Estado, y que es ma-
nifestacién de la autonomia social. Pues bajo la autonomia existe la pro-
teccion de funciones estatales que el Estado no realiza por s sino delega
su ejecucién como en general sdlo ocurre con las Corporaciones publi-

cas (65). El reconocimiento de la autonomia al sindicato es un mandato

obhgado por la plOPla naturaleza de la vida del trabajo que exige una ac-
tuacién de los intereses de la categoua que puede ser realizada dnica-
mente por un ente autdrquico y autdnomo no sélo frente a los demds
grupos sociales sino también frente al Estado.

Cabe mencionar otras funciones sindicales que revelan un cardcter
netamente publico (de conciltacién en conflictos individuales, interven-
cién en conflictos colectivos, derecho a ser consultado, representacién de
la cominidad de personal etc.). De este modo las funciones sindicales
han devenido progresivamente puiblicas. lal evolucidn coincide sustan-

(64) Asi Awoau, Corse di Diritto sindacale, Milano, 1043; Saxrtora Passanunui, La legge sin-
dicale, Nopoli, 1952; Provenerrr, Osservazioni sull’organizacione professionale, Riv. dir, lav.,
1852, 1, p, 143 y Sulle posizione dei sindicali nello Stato, Riv. dir, lav., 1050, I, p. 14.

(65) Arbeitsrecht, cil. H, pp. 14-17. '
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cialmente con la evolucién del propie Estado, la existencia en la actuali-
dad de un Estado social de Derecho hace como una de sus funciones
esenciales las que son propias también de las organizaciones sindicales
que adoptan as{ funciones piiblicas. Lo que ha ocurrido es que por razo-
nes histéricas, politicas e ideoldgicas se ha venido reconociendo una sin-
dicacién basada en la libre organizacién y afiliacién, y con una forma ju-
ridica privada, sin que hayan venido a crearse entes piiblicos para la
realizacién de tal labor. Asociaciones con forma privada (aunque esta
forma progresivamente marcha también hacia lo pubhco) cumplen y
realizan funciones de cardcter piiblico, siendo estas atribuciones las que
las colocan en una situacién especial que las separa de las demds asocia-
ciones privadas y las coloca en una situacién intermedia (laboral) entre
los entes propiamente puiblicos y los entes privados (66), al faltarle en su
constitucién forma y autarquia y autonomia los rasgos propics de los en-
tes publicos pese a cumplir funciones semejantes. Kn este sentido, cabe
legar a mds, si el Estado reconoce el interés colectivo como cooperando
directamente a la realizacién del interés piiblico general (coopelante pero
no coincidente) no puede dejar de negarse, como PROSPERETTI ha sefiala-
do el caricter piblico de los entes sindicales (67). En efecto la falta de
control y autarquia respecto al Estado no supone, necesariamente, que el
sindicato sea privado; la autonomia se explica primariamente por razo-
nes histéricos; ademdis no podria ser de otro modo puesto que el sindi-
¢ato para la realizacién de sus fines necesita una independencia, entre
otras, frente al Estado, dado que sus fines no coinciden. La autonomia no
es una consecuencia de una concepcidn politica de la libertad sindical,
stno que sustancialmente es una consecuencia juridica del concepto del
sindicato, que requiere como ha expresado Perez Botija, que el sindica-
to no sea drgano del Estado (68). En consecuencia, no puede ser negado
en la actualidad el caricter publlco del sindicato, pues la evolucién ficri-
ca ha hecho que los entes sindicales se introduzcan paulatinamente en
¢l campo pubhco atin conservando en buena parte su forma privada.
Cardcter piblico que no supone de por sf negacién del principio de liber-
tad sindical.

En la independencia y relaciones con el sindicato se produce en nues-
tros dias una notable evolucién en cuanto que el actual Estado social no

(66) Nmsen, Arbeitsrech!, cit., 11, p. 16,

(67) L'aulonomian degli enti sindicali, pp. 144 ¥ sz, Cfv. Boveno, Droil do trevail et droil
administralif. Droit Social, 1060, pp, 610-611.

(68) ¢Es ¢l sindicato ‘na corporacicn. de Dereche pdbiico? Cuaderng Estudios sindicales, 13,
1960, pp. 56 y ss.
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requiere permanecer ajeno al fenémeno sindical y se vienen a establecer
normas ecspecificas para los sindicatos que hace colocarlos en una situa-
cién formal distinta a las demds asociaciones privadas que viene a negar
las dltimas razones de los que sostienen el caracter privado del fenémeno
sindical.

3) El sindicato y el Estado

La realizacién de funciones piblicas hace quc el sindicato sea un co-
Uperador o auxiliar del Estado, por ello ha de plantearse cudl es la posi-
cién juridica del sindicato frente al Estado, cudles son sus relaciones con
éste. Existe al respecto una dualidad de problemas, de un lado la cues-
tién politica de la relacién del sindicato como poder con el poder del Es-
tado lo que plantea actualmente la dramdtica alternativa sefialada por
Durann «la absorcién del Estado por el sindicato, o la absorcién del sin-
dicato por el Estado, siendo urgente la busqueda de un tercer camino
que permltd la coexistencia de ambo‘; poderes», Esta cuestion del mayor
interés es ajena al Derecho del trabajo debiendo ocupar al estudioso de
la ciencia politica (69), por ello nos limitaremos al examen de la segun(ld
cuestidn, esto cs a la relacién juridica entre el ente Estado y el ente sin-
dical.

Al realizar funciones piiblicas respecto a las que, como todo ente
publico, tiene el «deber de buena administracién», esto es de lograr la
consecucién de su fin institucional— el sindicato se haya gsometido, en
cierto modo, juridicamente al Estado. Pese a los peligros que pudiera en-
trafiar una pretendida evitacién de «desviacidn de poder» sindical por
medio de un control estatal, el caso es que la ampliacién de las funciones
sindicales, ha ido acompafiada de una notable reduccién de su indepen-
dencia, no sdlo por las obligaciones que frente al Estado asume, sino por
los poderes de vigilancia y control que éste ejerce frente al sindicato. En
esta evolucidn ha tenido una importancia considerable la reaccién social
que ha exigido una reduccién y control de esos poderes ante el peligro
de una excesiva hegemonia sindical. Esta corriente ha contado con una
actitud estatal de autodefensa y contencién (70).

De este modo en la actualidad no puede hablarse de mdependenma
del sindicato frente al Estado con el mismo significado que en la época
en que el sindicato era un mero grupo mformal privado. La evolucién de

(69}  Truaité, cit., , p. 306,
(70 Un g.Jcmplo nol.:hle ¥y recietile es ol mmericano, babiendo existide una aulénlica opi-
nidn piblica {mds o menos Jirigida) que ha influide poderosamenie en la :elitud convergenie

de la CAdmara y Senado americano en la aprobacion de la nucva ley sindical. Vid. Avosso OLxa,
La ley sindical norteamericana, de 1858, Madrid, 1960,
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las funciones sindicales lo ha incluido en la esfera estatal de manera que
hoy no puede permanecer enteramente ajeno al Estado. Asi alin conscr-
vando el sindicato su propia autonomia no ba pedido permanecer ajeno
al control del Estado, quien ademds s¢ ha reservado para si, como pro-
pias, algunas funciones conexas con las sindicales. Esta direccién se ha
resforzado considerablemente con la notable intervencién sindical que
supone la existencia de asociaciones sindicales mds representativas, en las
que interviene el poder estatal no sélo en su designacién, sino especial-
mente mediante el establecimiento de condiciones para la condicién de
tal cardcter dentro de las que se establece el sometimiento al control es-
tatal. Tras esta evolucién del sindicato no puede sostenerse la indepen-
dencia total del sindicato respecto del Estado, no siendo posible a los
sindicatos estar en el Estado para ejercer alli su influencia, y permane-
cer fuera del Estado para gozar de una entera libertad de accién. Sin per-
derse la esencial autanomia y autarquia sindical, el Estado puede contro-
lar el ejercicio del poder reglamentario sindical, disolver los sindicatos
ilegales de origen o de ejercicio, organizar un régimen de responsabili-
dad por los actos ilicitos, controlar el ejercicio del poder disciplinatio, re-
glamentar la huclga ete. (71)

Al actuar con misién propia en la vida del rabajo el Istado social co-
existe, con la actuacién sindical, de un lado exigiendo la colaboracién del
sindicato, ya sca directamente mediante la delegaclon de la gestidn de
ciertos servicios publicos (oficinas de colocacién por ejemplo), ya indirec-
tamente al formar parte de organismos consultivos estables o realizar una
funcién genérica de asesoramiento. De otro lado el Estado toma una acti-
tud discriminatoria respecto a ciertas organizaciones caracter{sticas que
trascienden a sus miembros al representar a la entera categorfa profesio-
nal; esto supone el establecimiento de una situacién de mayor dependen-
cia del sindicato respecto al Estado, siendo éste a la vez menos libre res-
pecto a aquél (72). Finalmente genéricamente la instrumentacién juridi-
ca de la dependencia sindical del Estado ha de ponerse en conexidn con
el cardcter piiblico de las funciones sindicales. ¥n este sentido se sefiala
Ja evoluciédn que ha venido produciéndose en las funciones sindicales que
se van tornando de discreccionales en regladas (73). Este deber genér_ico

(?1)  CIr. Dunaxo, Traité, cil., U, pp. 3068 v ss.; Prren, Stamtsoutoritil und pluralistische
Ovdnung (pp. 577 y s8); Acantz, Znr Siuglion der Gewerkschaften im liberal-kapilalischsehen
Staut (pp. 464 y s5); WEBER, Stawt wnd gewerkschaffliche Aklion (pp. 478 v s2); St seven,
Staat-Wirschaft-Gewerkschaft (pp. 488 y ss.); lodos on Gewerkschaflliche Monatshelle, 1952.
{72}  Asi Riveno ¥ Savavien, Droil du fravail, cit., pp. 51 y ss.
(73 Vid. cspecitnlmenle MancantoNie, Le figure soggeilive del diritlo corperative, Milano,
1942, pp. 146 y ss. Mas reciendemnenle, Appitnii di dirilte del lavore, Milino, 10588, p. 288,
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del sindicato de cumplir su funcién refleja mds exactamente su sujecién
del Estado y la correspondiente potestad de control positivo y negativo
de éste; poder que se corresponde con la responsabilidad del sindicaro
como representante de la categoria (74).

El control estatal encuentra su limite en la autonomia y libertad sin-
dical al ser un control sobre la actividad y no sobre la organizacién sin-
dical. La intervencién de control sélo se justiﬁca En tanto que conservan-
do la independencia sindical vele por el interés general. El Estado tendrd
derecho a prohibir a los entes sindicales toda desviacién del principio de
especialidad de la accién sindical haciéndolo limitarse a los exclusivos
fines sindicales, asi como a intervenir en su actuacién tal, en el estable-
cimiento de los convenios colectivos, etc. Los sindicatos han de aceptar
esta subordinacién al Estado no siendo permisible mantener la andr-
quica situacién de independencia anterior (75). Asi podrd conseguirse la
férmula acuilada por PERrOUX, «e] sindicato libre en ¢l Estado soberano».

Sobre la evolucidn, Sastoro DPassaweLui, FEsperienze e prospelfive ginridiche del repporti fra
sindiceti ¢ lo Steto, Riv. dic. lav., 1056, 1, p. 5.

(74)  Vid. Gasvarnwm, Appunti solle rappresentonze unilaria dei sindieeli, Dir. lavoro, 1950,
I, p. 93; Sastono Passaneuvs, Le legge sindacal., ¢il,, pp. 33 v ss. v Stato e sindecalo, en Studi
per Cienr, Milano, 1951, p. 666; Prosvewwrr, Sulle positione dei sindicati netlo  Steto, cit.,
pp. 14 ¥ ss.; Burascs, L'essoziazione sindicele, pp. 172 y ss.; Gancia AELLAx, Iriroduccidn..., al.
pp. 311 y ss.

(75 Srymovouros, La liberté syndicale, Paris, 1956, Clr. Dsviaw, Derecho sindical y de pre-
vision social, Buencs Aires, 1957, pp. 52 ¥ s
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IV.~EMPRESA Y RELACION COLECTIVA DI TRABAJO

La institucién que ha sufrido posiblemente una transformacién mas
profunda en la evolucién del Derecho del trabajo, ha sido la empresa.
Mientras que, en la fase individualista, la empresa capitalisia habia per-
manecido ajena a la relacién laboral, al entenderse que el contrato de
trabajo se daba entre un empresario individual y un trabajador aislado,
en la actualidad esta idea ha sido superada por la aparicién en el seno de
la empresa de la relactdn colectiva de trabajo junto con los demds fend-
menos que se han llamado «institucionalizacién de la empresa» y que,
con la formacién de un conjunto de normas ¢ instituciones en torno a la
idea de empresa, muestran lo artificial y falso de la construccién indivi-
dualista. Aqui s6lo ha de hacerse referencia a los problemas que la em-
piesa plantea en el Derecho colectivo del trabajo, esto es cuales son las
relaciones colectivas de trabajo en el seno de la empresa (76).

Es un hecho generalmente reconocido, que el Derecho colectivo de
trabajo ha surgido del seno de la empresa, en la que se da la primaria
comunidad de intereses, que al tornarse en interés colectivo, da origen a la
categorfa, actuada a través de una representacién profesional en una re-
lacién colectiva de trabajo. No sélo las primeras coaliciones «intermiten-
tesn y estables se limitaron al seno de la fibrica o taller, sino que los pri-
meros convenios y conflictos colectivos y su formalizacién tuvieron lu-
gar en el 4mbito de una empresa. La aparicién posterior de un sindicalis-
mo organizado desbordé pronto el 4mbito de la empresa manifiestamente
insuficiente para lograr la rutela del interés profesional. Sin embargo este
desbordamiento no ha hecho desaparecer la relacién colectiva de la em-
presa sino que le ha dado un nuevo matiz y funcién; la categoria profe-

(76) Sohre el concepla de empresa, vid. Bavéx Cmacodx, El conceplo juridico-leboral de em-
presa, Rev. Fac, Der., Madrid, 1959, 6, pp. 239 v s¢,, v Ronuicunz-Pricno, Empresa v conlrafo
de trabajo, Anales Univ, Hispalense, 1960.
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sional formada por el personal de la empresa no es desconocida por el
Ordenamicnto y se establecen medios para exteriorizarla, esto es repre-
sentaciones profesionales de la misma. Estas aparecen con un doble
matlz:

a) .en primer lugar vienen a ser sustancialmente distintas, e incluso
ajenas, a las organizaciones sindicales. No se trata de sindicatos de em-
presas, sino de representacién. del personal de la empresa con funciones
no idénticas a las sindicales.

b) la relacién colectiva de trabajo en el seno de la emnpresa tiene un
matiz menos dialéctico y combativo y de mds colaboracién con la direc-
cién. Se tiende a convertir en un érgano de la empresa misma, tomando
cuerpo asf la idea de que la comunidad del personal no permanece ajena
a la empresa, cuanto mdas es un elemento definitorio de la empresa mis-
ma cn su sentido laboral (76 bis). .

1. Formas de la representacién profesional
del personal de la empresa

La formacién de las relaciones colectivas de trabajo en el seno de la
empresa ha sido fruto de sucesivas etapas que tiene sus origenes en ma-
nifestaciones de espontaneismo social:

—el grupo del personal de la empresa nombra informalmente ‘de-
legados para una funcién concreta de relacién con la direecién de la em-
presa, para un problema y en un momento determinado; Ia solucién de
la cuestién les da prestigio, y origina una cierta estabilidad de esas comi-
siones, a causa, a veces, de las funciones que del acuerdo con la direccién
le competen. Esta via, sin embargo, suele derivar post¢riormente hacia el
sindicalismo (77).

— La propia iniciativa de las empresas inicia otra via, al lamar para
colaborar en tareas concretas a ‘miembros del personal (designados por
ella misma, y luego progresivamente, designados por eleccién del propio
personal) encargandoseles, fundamentalmente, la vigilancia y ggstién de
las «obras sociales» de la empresa (cantinas, comedores, actividades cul-
wurales y deportivas) pues sin tal colaboracién del personal el éxito de
esas instituciones era escaso, resultando, ademas, con ello su administra-
cién mis econdmica (77 bis).

- (76 hisy Cfr.l Wrumaxn-Durseinc, Betrichsverfasstingsareclid, cil, passim.
(77) Vid. sobre esla iranslormacion, Aroxso Oura, Paclos coleciivos y conirates de grupe,
Madrid, 1955, pp. 38 y ss.

(77 bis) Cfr. Srvrorouros, L’administration des oevures socicles par les comités d’entrepri-
se, Parfs, 1861, que expone la superscidn del anligno palernalismn empresarinl y desconfianza

sindical logrdndose unn cfecliva. colahoracion cn las «obras socialesn,



La relacion colectiva de Trabajo a través de sus manifestaciones D-365 -

— el establecimiento de convenios colectivos, y resultando de ellos
funciones concretas de vigilancia, control, ¢ic. fué dande un cardcter mds
estable y especifico a la institucién de delegados que representen al per-
sonal de la empresa, lo cual se hace por una doble via:

a) representaciones sindicales:

se establecen organismos de representacién de la categoria profesional
del personal de la empresa, a través de delegados sindicales, que, frente
a la empresa, representan no tanto al personal como al. propio sindicato,
permaneciendo ajenos a la empresa misma. La funcién de estos delegados
es bien compleja (por ello en algunos sistemas se confian a distintas de-
legaciones):

Frente a la empresa, actiian como representantes del sindicato. El
sindicato riende a cumplir sus funciones en el seno de la empresa, trope-
zando la funcidn sindical a veces con los propios deseos del personal mds
conexos con los intereses de la empresa; por ello se ha intentado crear
delegados sindicales por medio de los que las organizaciones sindicates
acreditarfan ante la direcciéon de la empresa sus representantes {designa-
dos por el sindicato o por el propio personal). No han tenido buena aco-
gida este npo de delegacién (78) por lo que han sido los érganos sindica-
les los que directamente han mantenido su relacién con el sindicato,

En segundo lugar, obra como representante del personal de la empre-
sa, actuando la categoria del personal por él formada, en la representa-
cidn y defensa institucional de sus intereses especificos y concretos ante
la direccién de la empresa y sirviendo ademds de cauce para las aspiracio-
nes individuales de los miembros de ese personal. Ahora bien, al limitar-
s¢ en su funcién a realizar la tarea sindical en el seno de la empresa no
sutisface plenamente las necesidades que para la actuacidn del personal
se exigen en la empresa, permaneciendo, ademds, fuera de la empresa
misma (79).

Frente al propio sindicato estos delegados cumplen una doble fun-
cién: de un lade, como medios de encuadramienio. Aunque en la casi
generalidad de los paises occidentales el encuadramiento de los trabaja-
dores en el sindicato es directo, la participacién en la vida sindical se da
muchas veces a través de los delegados sindicales en la empresa. En se-

(78) Cir. DouLrans, Histoire du Movement oworier, LTI, Paris, 1953 y Duraxpy JTaussaun,
Trailé, ¢il,, T, pp. 602 ¥ ss.

{79) La cucstién tiene un especial relieve en las relaciones colectivas de Irabajo en Yos Fs-
tados Uniclos, vid. e inleresenle libro de Brase-Jouvas, Les repports colleetifs du lravaeil anz
Etals-Unis, Daris, 1957, pp. 135 y ss. Al mismo tiempo los sindicalos tienen una funcidn en el
inferior de la empresn especialmente a Iravés de la celebracion de convenies coleclivos, vid.
MuzzLe, Betricbsverfassung und Gewerkschaften, Gewerkschaflliche Manatshefte, 1957, b 44
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gundo lugar, el hecho de que sean diversos y distintos los intereses y pre-
tensiones de la categoria y los del personal de la empresa, hacen necesa-
ria la relacidén entre la representacién de los intereses del personal con la
representacion de los intereses de la categorfa genérica que comstituye el
sindicato (80).

b} conustones del personal:

Son organismos de integracién de la representacidn del personal en
una funcidn unitaria, de una manera estable, con competencia en mate-
rias especificas y que ejercen un cierto control sobre la marcha de la em-
presa.

a’) las ideas matrices: se ha hablado de democracia industrial para
reflejar el movimiento que acaba en la integracién del personal en la em-
presa misma a través de comisiones de personal que institucionalizan la
relacién colectiva de trabajo en un organismo estable. Quizds, en presen-
cia de las realidades conscguidas, se ha exagerado un tanto, pues lo con-
seguido no ha sido muy notable. Sin embargo es decisiva la superacién
de las opiniones extremistas de aquellos revoluclonarios y conservadores
que se oponian a toda idea de establecimiento de estos organismos, ya
sea por la incompatibilidad de tales comisiones con la lucha reivindicato-
ria emprendida (81), ya sea por ¢l deseo de conservar a ultranza la es-
tructura empresarial del capitalismo liberal (82).

La aceptacién de estas comisiones se ha debido a posiciones ideolégi-
cas diversas, mientras que, para uno era una mera fase de la desaparicién

(80) No sc trala de una relacion enlre sindicaios de grado diverso en los que se da lambidn
una relacidn entre una represenlacidn profesional de mayor o mencr Ambito (vil. sobre esla
cueslién, pon cjemplo, Mazvoxy, H divitte dei rapp, coll, di lavore in Ttalia, en I rapporii co-
fettivi di lavore, cil., pp. 756-78} sino que se trala dec una velacidn entre vepresentaciones de
naturaleza y Tuncioncs diversas, Gle, Buaxeser, Uberbefricbliche Milbestimmung und Betriebs-
werfassung, Arbeil und Recht, 1938, p. 359; vid. las ohsorvaciones de Sierert en Kinige Grund-
gedaniien des gegemwiirtigen Arbeifsrechl (os unn recensién a las primeras anlregas del Lohr-
buch lueck-Nipperdey), Ne bl d. Arbeil, 1956, pp. 18 vy ss. Neumasy-Duiserna, Beiriclsver-
Jussungsrecht, cil.

(81) TLos comunistas y anarguisias han sido en genersl los mayores enemigos de wna cola-
boracion en la empresa del ceapitain ¥ ¢l «lrabajon, pues veinp en ello ¢l peligro parn la con-
secucion de la nmeva sovicdad que en la lucha de elases habin de iener su molor. Sin embargo
en la actualidad esta iden se ha superado {anle en los grupos sindicales marxistas de oeccidenie,
como en la propia realidad del «bloque ecrientals (vid. por ejemplo, Dic Arbeiferselbstverwal-
tung in den Ostblosktaaten, Fachber. der Gesclilschaft fiir Sozialbelrich: Prmris, 1957, n.e 11,
p: 1; Hormanw, Die Arbeitsverfassung der Sowjetunion, Berlin, 1936; Scrnecie, Das kollektive

Arbeitsrecht des Auslandes, en Lehrbuch Hucek-Nipperdey, H, pp. 918 y ss.
(82) Sobre lx cuestién es revelador ol libre do Enrmanw, La politigue du palronat franguis,
Parfs, 1959. '
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det capltahsmo (83), otros crefan se trataba de la instauracién de un ré-
glmen econémico y de produccién nuevo, que se denominaba «democra-
cla social» {84), finalmente, otros menos optimistas 0 MeNos generosos,
- pensaban se trataba de un mero instrumento de mejora de las condicio-
nes de los trabajadores en la empresa (85) v la realidad vigente en la ma-
yoria de los paises ha parecido dar por el momento ]a razon a estos nlei-
mos. El caso es que la empresa ha cambiade en buena parte y que el re-
conocimiento de una actuacidn representativa del personal ha creado
hasta el momento actual un nuevo clima saludable de colaboracién. Des-
de luego lo logrado no es suficiente; al jurista no cabe hacer predicciones
de la evolucién futura.

b)) las realizaciones: normalmente la distribucién o diferenciacién
de los sistermmas dc comisidon suele realizarse en torno a las funciones, este
tema serd analizado posteriormente, por cllo ahora la sistematizacién se
centrard en la composicién y organizacién de estas comisiones. Dos siste-
mas contrapuestos pueden distinguirse:

—de un lado los que establecen una representacion «limpia», en la
que sé6lo intervienen representaciones del personal. Se trata de una repre-
sentacién pura de la categoria del personal, que decide unitariamente,
en orden a esa tutela y defensa de intereses, ejerciendo sus funciones y
competencias dentro del circulo de sus atribuciones, entre las que estd,
normalmente, la de ejercer, en grados diversos, un control sobre ]a mar-
cha general, o meramente laboral, de la empresa. El comité en estos ca-
sos, es un organismo que dialoga con la direccién de la empresa tutelan-
do los intereses del personal, y, por este didlogo se realiza. Es el informa-
dor de los deseos del personal frente al mando empresarial a la vez que
se encarga de transmitir las respuestas a estos deseos. La posicién de es-
tas comisiones es peculiar, pues en cierto modo, estd en la empresa, pero,
al dialogar con la direccidn, parccen tomar una posicion fuera de la em-
presa. Lo caracteristico es el tomar las decisiones unilateralmente. para
ponerlas luego en contacto con la direccién; aunque claro estd, en la ma-

(83) Esla es la ider del socialisino fabianista brilinico, ol eguildsecielismon, el «Ncosindi-
callsmos propio del Laborismo brilinico, ¥ ol socialismo reformisia de la Soealdwmocracin ale-
mana, v 1a C.G.T. francosn. Vid. Cowk, An Infroduction to Troade-Unionism, cit., v 1a obra cli-
sicn. de log Wapn, Lasgr, ele., v desde el punlo de vista de la teoria social, Leevnasec, Histoire
des doclrines sociales..., Paris, 1960, pp. 286 vy ss.

(84) Uva dotnmentacidn complela de esta ideologia sc halla en Tas crdnicas de las Semaines
snetales Trancesas, Vid, Gurrrox, Le Catholicisme social, Paris, 1945,

(85) Vid. sobre nstr posicidn por tados Tuoams-Brux, Cagestion et eontroles des ouvricrs
fens les entrepises industriclles, Paris, 1923, pp, 24 y 53, En generad sohre el lema, Vinuan Pa-
wasi ¥ Mufoz Caweos, Jurados de Fmpresa, Madrid, 1950, '

]
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teria de sus atribuciones, sus decisiones son vinculantes. Aln dentro de
este tipo de comisiones cabra cstablecer diversificaciones segin las diver-
sas composiciones (por categorfas o genéricas), modo de elegibilidad de
sus componentes, ctc. (86).

— Por otro lado, existen comisiones en lo interno de las cuales se da
una integracion unitaria de ambas partes de los contratos-de trabajo, in-
tegracién que puede ser doble:

a) a través del cstablecimiento de un organismo paritario en el
que se integren por jgualdad de 1eptesentac1ones los tiabdladores y el t-
tular de la empresa. Estos organismos ain cumpliendo una importante
tarea de colaboracidn y conciliacién, no cabe decir que sean auténtica-
mente representacién del personal de la empresa sino sélo parcialmente.
Sus funciones no pueden ser otras que conciliatorias (en la solucién de
conflictos colectivos) o normativos (en el establecimiento de convenios
colectivos de empresa), por lo que no son suficientes para cumplir la com-
plejidad de tareas que son propias de las comisiones de empresa. Por ello
la realidad muestra que rara vez se crean estableciendo tal organismo
paritario. Ahora bien, suele ocurrir que, o la comisién «limpia» al dialo-
gar con la direccidn, o el tipo de comisién que veremos sc,guldamente al
realizar funciones concﬂmtorms y normativas actian momentincamente
como entidades paritarias, o mds bien, como dos partes distintas en did-
logo constructivo. Se da pues una bilateralidad de partes que es conexo
a lo paritario pero no mds, pues la dualidad dificilmente puede establecer
una unitariedad al ser necesario un tercero que dirima en caso de des-
acuerdo.

b) a través del establecimiento de un organismo en que junto a la
representacién del personal tenga sede establemente una representacién
de la empresa, que ocupa generalmente una posicién privilegiada entre
los delegados del personal al ser titular, en la mayoria de los casos, de la
presidencia. Esta intervencién empresarial recoge la idea de colaboracién
y participacién en la vida de la empresa que quicre darse a estas comisio-
nes, que se tornan en érganocs de la empresa. El cardcter mixto simplifica
la tarea de estas comisiones pues ¢l contacto con la direccién se da direc-
tamente en el seno de la misma, siendo la presidencia el vinculo unitivo
entre las decisiones de la direccién v las del comité; en este sentido la
comisién no va a ser una mera representacién de la categoria de los tra-
bajadores, sino que también en buena medida frente a los trabajadores
aparece como la voz de la empresa misma al ser el encargado de notifi-

(80Y  Vid, Maus, Handbuoceh, VI, A); Mazeon, Manwvale, cil,, ‘p. 110; Baviw, PireEz Borua,
Menual, cit., [ 11, pp. 692 y ss; ‘Arovso Gancia, Derecho del frabgjo, at. 1I, pp. 149 y ss.



La relacidn colectiva de Trabajo a través de sus manifestaciones D-369

car al personal lus decisiones de la empresa. En el seno de estas comisio-
nes se intenta poner de relieve la solidaridad de intereses que en buena
medida existen entre la comunidad del personal y la direccién, ya que
tal solidaridad no es incompatible con'la existencia de otro sector de in-
tereses contrapuestos. Por la existencia de esos mismos intereses contra-
puestos el carcter mixtos de estas comisiones es sélo parcial y en buena
medida aparente. Las comisiones como tales, en algunas de sus funcio-
nes {en concreto las que suponen actuar la relacién colectiva de trabajo)
muestran una contraposicién no sélo sociolégica, . sino juridica entre la
representacién de la direccién y la representacién del personal, de mane-
ra que estas comisiones adquieren un cardcter complejo pero parcialmen-
te integran la representacidén del personal de la empresa (que no son esas
comisiones sino los delegados del personal en esas comisiones) y parcial-
mente con organismos de colaboracién e integracién de representaciones
del personal y del empresario en una funcién unitaria.

2. El personal de la empresa y su
representacién profesional

a) la autonomia social en el seno de la empresa:

La cuestién de las comisiones.del personal se reducen, sustancialmen-
te, al estudio del person_zﬂ de Ia empresa como categoria profesional, vy,
por ello, a la representacién profesional que actda esa categorfa. La pro-
pia especialidad de las relaciones colectivas en el seno de la empresa im-
ponen el establecimiento de una estructura especifica en la que, a diferen-
cia de la relacién colectiva que establece - ¢l sindicalismo, predomine ]a
colaboracién sobre la divisién. Puesto que en el interior de la empresa

cabe establecer una comunidad de intereses del personal con la direc-
cién, y puesto que cabe realizar una obra comin entre el empleador y la
comunidad de trabajadores para clertas tareas y act1v1dades la conforma-
cién que la relacién colectiva tiene en el seno de la empresa es sustancial-
mente distinta a la que tiene en el seno del sindicato, aunque ésta vinie-
ra a limitarse al Ambito de una empresa. Esta es a mi juicio la explica-
cidm juridica‘que ha de darse a la existencia de estas comisiones de em-
presa representativas del personal que encuentran su trato adecuado en
el Derecho colectivo del traba]o aunque asi no piensa, desde luego, toda
la doctrina. -

En consecuencia, todos los problemas de institucionalizacién del per-
sonal de la empresa que han recibido la pomposa y poco apropiada deno-
minacién de «constitucién de la empresan, lo que significan es la organi-
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zacion dentro de la empresa de la conexidén de la direccién de la empre-
sa con la representacién profesional ‘de la comunidad del personal como
partes de una relacién colectiva de trabajo. A través de la diversidad de
sistemas en rodos los ordenamientos en que existe tal organizacién esta-
blecida, cabe establecerse como sustanciales y definitorios estos princi-
pios que ha sistematizado Huser (87):

1) ha de contener derechos de codeterminacion colectiva por cuenta
de los trabajadores dentro de la empresa. Esta codeterminacién colectiva
que caracteriza a la relacién colectiva de trabajo hace que la organiza-
cién de la colectividad de la empresa sea una parte esencial de Derecho
colectivo de trabajo. Enlaza el derecho de codeterminacién colectiva su-
praempresarial propia del sindicato, con el de codeterminacién en el in-
terior de la empresa propio de la categoria del personal limitando asi los
anteriores poderes absolutos empresariales a través de un sistema de la
autoridad dentro de la empresa.

2) ha de ser realizada a través de una delegacién elegida por el
personal de cardcter representativo. Una «representacién de empresa»
designada por el Estado, la direccién de la empresa, o los sindicatos su-
praempresariales no seria apropiada para ser considerada como, drgano re-
presentativo de la comunidad del personal. La organizacién social de la
comunidad de la empresa presupone que los intereses colectivos del per-
sonal sean actuados no por un organisino autoritario sino a través de un
érgano representativo, producto de una «democracia de empresa», sea
cual sca cl sistema electivo de designacién que se escoja.

3 la representacién profesional de la empresa debe ser drgano de la
comumidad de trabajadores dependientes de la empresa. La organizacién
profesional de la empresa parte de que los trabajadores dependientes de
una empresa a través de la comunidad de sus intereses son agrupades en
una unidad. La comunidad del personal actia normalmente por su érga-
no representativo.

4} el sentido de la organizacién social y profesional de la empresa
reside en conseguir una colaboracidn entre la direccién de la empresa y
la representacién profesional del personal. Pues la tarea de la representa-
cién profesional no es aqui tanto la «lucha laboral», sino «la reunién de
las fuerzas internas de la empresa para un resultado déptimon, o mds bien
la colaboracién de los diversos elementos en una tarea comin de mejora
de la empresa y de las condiciones de sus miembros.

Estos «principios socialesn dejan ver la naturaleza de la relacién co-
lectiva de trabajo en ¢l seno de la empresa. Se dan aquf todas las condi-

(87) Wirtschafisverwaliungsrechl, cit., 11, pp. 477-478,
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ciones de la relacién colectiva (interés colectivo, actuacién del mismo
a través de la autonomia social del grupo, obrando mediatamente por la
representacion profesienal) pero con matices distintos; al existir el sindi-
cato como organismo_fundamentalmente dialéctico, se delega en el mis-
mo buena parte de las funciones pugnativas, mientras que a la represen-
tacién del personal se otorgan mds bien funciones conexas a las de la em-
presa que funciones contrarias a su ‘titular, aunque éstas no falten, de ahi
la intervencién posible de estas comisiones en la solucién de conflictos
colectivos v en el establecimiento de normas laborales. De todos modos,
el esquema de la relacién colectiva de trabajo sigue siendo el mis ade-
cuado para encuadrar y explicar la sustancia de estas comisiones: si se
ticne esto ¢n cuenta no tiene dificultad el tema de la naturaleza de la co-

munidad del personal y su representacién que tan largamente ha pi‘eocu—
pado a la doctrina. |

b} naturaleza juridica del sistema:

Ha sido cuestién plofusamente dxscutlda 1a de la naturaleza de la co-
munidad de traba]adores perteneuantcs ala empresa un examen de las
diversas opiniones no es posible ni conveniente en este lugar (88). La dis-
cusién se centra sobre la titularidad del derecho de colaboracién en la
empresa.disputdndose si pertenece al trabajador individual o a la comu-
nidad de personal, las opiniones se diversifican, no sélo en esta accién
sino en muy diversas'y opuestas matizacioncs. Muy probabm:mente la so-
lucién ha de concebir a la comunidad del personal como categoria pro-
fesional, cuyos intereses sen actuados por la representacidn profesional
constituida por los delegados en el comité o consejo de empresa. Como en
toda representacion profesional, ¢l organismo representativo una vez cle-
gido, es el titular por derecho propio de las diversas atribuciones v facul-

(8%) La cneslion ha sido especialmen’e esludiida por ks doclrina alemann, cuya bibliegra-
fia sumarin puede ser {ésta: Brev, Dier Rechisnalur der gescizilichen  Befriehsverlrelungen,
1932, ron amplias referencins bihliograficas sobre la cuesiion en csle perfodo. Mds rocienlemen-
le: Voug, Juristische Befrachtungen tiger den Bechtscharakier der Betriebsbelegschaft nn des
Belvichsrates, Die Quelle, 1048, 5/8, p. 142; Biunrixa, Handbueh der Belriehsverfassungsgeselz,
con Dbibliogr: fin, y aporiaciones de- Acanrz, Brexsrcegg, DrurscHnrmiy, Fric Ku, Kastses, Mavus
vy Scarrerr, Kiln, 1953; Nrvsaxwe- Durssinc,  Beirichsverfassungsreeht, cit.; Nikiscm, Ar-
beitsrech! (1951), pp. 360 y ss.; MULiew, Reeht und Garechligheit in der Mitbeslimmung, Stul-
1garl, 19568. Los comenlarios (le la B, V. G, de Forive-Kraeexwom, Berlin-Franklurel, 1952);
Movsar (Kéln, 1952); Mavus (Franklurl, 1952); Samumr (Fraunkfurl, 1952); Mmssiverw (Miinchen,
1052); Ganeeriv (Heidelberg, 1953); Dierz, Minchen, 1862-1955..); Koceexgorr (Miinsler,
1954), ele.; Movntwor, Uber die Rechlsnafiie der Betriebsverlretungen, Festschrift fitr Herschel,
B.AM., 1955; Mavs, Handbuch, VIII, A, pp. 1 ¥ ss.; Scrossn V. Canorsverp, Arbeilsrecht, cil.,
pp. 410 y ss.; Neeewwony, Lehrbueh, oil, I, pp. 882 y s, efec,
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tades que pertenccen por tanto, directamente a la Comisién o asus
miembros que actian mediatamente la autonomia social propla del grupo.
Por ¢llo este organismo representativo, titular de su propia competencia,
no puede ser considerado en puridad juridica érgano del personal de la
empresa, ya que entonces habria de tener la comunidad del personal per-
sonalidad _]uudlca propia. La doctrina orgdnica sélo puede-ser sostenida
por aquellos que afirman que Ia titularidad de las atribuciones y-faculta-
des que la codeterminacién.supone, pertenece o a la colectividad de tra-
hajadores individualmente en cuanto que el individuo en sf es el funda-
mento del derecho de colaboracién (89) delegado colectivo por trabajado-
res en su organo delegado, o pertenece a la colectividad unitariamente
como derecho propio. en cuanto que posea de a]glﬁn modo una persor_lali—
dad juridica, dindose al respecto diversas posiciones: Se ha hablado de
personalidad juridica parcial, la comunidad conjunta del personal era ti-
tular Unico en una juridica unidad de las facultades de codeterminacién
reconocidas por la ley a los trabajadores, limitdndose la personalidad ju-
ridica sblo a esos derechos {90). Para otros, la personalidad juridica par-
cial deriva del hecho de que la organizacién de la eropresa creaba nece-
sarlamente en el conjunto de los trabajadores una comunidad juridica
que puede ser la titular de los derechos- de codeterminacién, extendién-
dose sin embargo su peréonalidad juridica, Unicamente, al sector de aque-
Hos derechos, faltindole la capacidad negocial privada, serfa una persona
juridica parcial que como otras precisa de érganos para exteriorizar su
voluntad, lo csencial era pues que su personalidad juridica parcial se li-
mitaba a la utolaridad de los derechos de codeterminacién o colabora-
cién (91), derechos que eran' ejecutados por el comité, cormslon 0 consejo
en nombre y por cuenta de la comunidad.

(8% FI individuo es desde luega el Tundawmendal del derecho  de colaboracion, poTa no
wh ginguli, sino Wi universi. En conra, T Vs, La codecisisn v Ia cogestidn en los esferas
prieada ¥ piiblica, C.P.S., 41, y Baviy, Ooncepie juridicalaboral de empresa, cit., p. 264 (15).

{90y Tal fué Ia postura sosfenida por Massrien, B.R.G. Kommf_:ntar-, 3.2 ed., 1920, p, 27.

(91) Kl represenionte genuino de esla posicidn Tué Kaswin, Arbeilsrccht (8.3 ed.), p. 280,
Una Dibliografia de esln posicidn en aqucla época en Hurpok- -Novrrwory, Lehobuch, 11, p, 480.
3.2 ad.. Mis recieniemenie Dierz, Milhesiimmungsrechi nnd Gcwmnbefufr_;ung, R.D.A, 1852
4 ¥y B.V.G, Kommentar, cit., p. 414,

Sagiin NIPPERDEY (Lbhfbtfch 1T, G684 683) ha de rechazarse esta feorin porque el personal
de la empresa da mucstra de unas caraclerisiicas preponderanles gue hablan precisamenle en
conlra de la persomulidad jurfdicn. La comunidad del personal deberfa tener al merios una or-
ganizacién asociativa a travds de la cual sc cxleriorizase uma volunfad ecolecliva v que pudicra
prevalecer anle el «irgano» de la persona juridica p."lr:-inl, pero ésle no es el caso. Ademis
fulta al personal toda awlonomia, esto es Ia facultad de regular sus propias relacidnes, cspecial-
mente su constitucién a través de un eslatuln, como existc siempre en un cierlo arado en 1rs
asocineiones privadas. 'La personalidad juridicn se divorcia totaimente del propio objcié de la
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Ninguna de estas posiciones parecen aceptables, la comunidad de
personal es una formacién social cuya comunidad de intereses es tenida
en cuenta por el Ordenamiento para formar una categoria -profesional
que es actuada mediante la tutela de sus intereses por la representacién
profesional designada por los miembros de aquella comunidad. La colec-
tividad natural formada por los rrabaladores que conviven sus prestacm
nes de trabajo a un mismo empresario en una misma organizacién em-
presarial, es el presupuesto que toma en cuenta el legislador (la formacién
social es anterior al mandato legislativo) para conferirle una «autonomia
social» por formar organizadamente un interés tutelable a través de una
relacién colectiva de trabajo. El personal no s asl ni una mancomunidad
ni una persona ]urldlca parmal sino ocurre que la formacién social del
personal de la empresa «ha sido Lqmpada con una organizacién», presen-
tindose ante el empresario como «una unidad organizada», que repre-
sentada profesionalmente por la comisién ejercita derecho y pucede cele-
brar convenios colectivos o pactos de empresa (92) Pero esta representa-
cidn como toda representacmn profesmnal actia por si y poniendo en
juego poderes y competencms propias (93).

La comunidad sélo actiia directamente o en competencia cxcepcxo-
nales y en la competencia especifica que como cuerpo electivo le corres-
ponde de designar a los componentes de las comisiones. Esta democra-
cia en lo interno de la empresa ha sido seflalada como principio de la or-
gdmzamon social de la empresa, ya que es necesario que los derechos co-
lectivos en la empresa sean respetados no sélo formal sino también efec-
tivamente por las fuerzas internas de la empresa (94). El sentido del De-
recho colectivo de empresa se pierde si es llevado a cabo por representa—
ciones profesmnales superiores a la empresa; la autonomia de la organi-
zactén soc1al de la empresa exige independencia tanto frente a los pode-

personalidaul juridica en el Derccho patrimonial, ele. Ecoz de csia idea en Ganciy oE Hago,
Cenverios colerkivos y Reglamenios de Fm,urcsa Bar:elona, 1961, o T Dl

L{92)  Asi Nimiscr, drbeifsrechd, cil. (1951), p. 221 y Mithestimmungded Arbeitnehmer im
Befrieb und’ Unternchmer, Betr, Bc-,r. 1J51. p. 001

{93} Cabe hablar asi Jde una edesignacion  de capacidads, como ‘conténido p:imo:dial de
£sa rcpresenhcum (Cfr. Onvasvo, Del fordumento giuridico detla rappr. polifice en Diritte pubb,
qenerale, Milano, 1940, pp. 417 ¥ ss. Coma la doclrina ilalitna puso de relieve la representa-
cien profesional excluye de por si la personalidad de la «comunidad cn estado fluide conslitui-
di por la categoria profesionaln. Pucs la represenlacidn ha nacido de la opeién realizada por
¢l Estado entre la personificacidn de la calegorla como lal v la instilucién de Iz representacion
profésional; eligiendo ésla se ha evitado la cristalizcion de la categoria excluyende lodo vineu-
Iy convencional, StoseererTi, L'autonomic degli enti sindacali cit., p. 163}, Ello es aplicable
igualmente al plano de empresa. A :

{94) Cfe. Mancini, Commisisoni. inkterne en FEneialopedia del diritio.”
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res publicos, como frente a los propios sindicatos, como frente a la inge-
rencia del empresario, al igual que, en un plano distinto ocurre con el
sindicato (95).
En consecuencia, el trabajador individual pors el hecho de entrar
a formar parte de la empresa a través de su respectivo contrato de traba-
jo viene a formar parte de tal categoria, st la empresa cuantitativamente
tiene la importancia suficiente para haberla considerado el legis'ador
comao ucategorfa profesionaln organizada. De este-modo, la posibilidad
de una participacién en la comunidad del personal e]erc1tando dentro de
la mismna los respectivos derechos de eleglblhdad activa y paswa deriva
no tanto del contrato individual de trabajo, sino del hecho automdtico de
insertarse en la formacién social de trabajadores de la empresa, lo cual se
origina precisamente por la iniciativa contratada de una relacién ind'vi
" dual de trabajo, finalizando la participacién con la extincién de esa rela-
cién individual con abandono del traba]ddor de la. empresa. «La partl(:l-
pacmn —sefala Maus—, se constituye indisolublemente con la existen-
cia de la relacién individual de trabajo en la empresa» (96). Ahora bien,
no se trata de derechos «ut singuli» de los trabajadores individuales
‘pues no se trata de derechos singulares que ‘derivan del contrato de tra-
“bajo, sino de derechos colectivos que tutelan intercses colectivos (97).

3. La funcidn de las comisiones de empresa

Las afirmaciones genéricas sentadas tienen que ponerse en conexidn
espec1ﬁcamente con los diversos sistemas pos1t1vos pues cada Ordena-
miento estatal, y de acuerdo con los pronuplos ético-sociales que la orga-
nizacién del trabajo rige en cada pa1s establecerd sistemas diversos y
distintos tantc en la formacidn, constitucidn y modo de designacién de
estos comités, como, fundamentalmente, en las atribuciones, competen-
clas y funciones que a estos «oficios» se concedan. Surgen asi, diversos
tipos de comisiones segin la mayor o menor amplitud de esas funciones,
y seglin la mayor o menor concensién de poderes que para la realizacién
de esas funciones se concede, Segin esta ltima opcién se suele distinguir
entre un tipo de comisioncs que no goza de poderes exorbitantes v que
se somete genéricamente a las normas de Derecho privado, y un tipo de
comités que por sus poderes exorbitantes ocupan una posicién privilegia-

{95) Vid. Nirrerorny, Lehrbuch, cit., JIL, pp, 688 'y ss,
(96) Handbuclh, cil., VITI, p.- 15,
97y Cir. Husre, Wirtschafsverwaltungshecht, eit., 1L, BP. 487-488.
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da y superior y estdn sometidos y pertenecen al campo piblico (98). Esta
distincién entre comisiones de derecho privado y de derecho publico,
muy coincidente con la que paralelamente se ha establecido para el sin-
dicalismo no ofrece excesivo interés en este momento.

Mayor importancia presenta la que hace referencia al circulo de fun-
clones que a las comisiones de empresa se concede. Genéricamente la
funcién que a estos orgamsmos compete es la de realizar {en lo interno
del mismo si en él intervienen delegados del empresario, o en lo externo
frente al empresario) una tarea comun de colaboracién con el empleador
de la representacmn profesional del personal de la empresa (que con ello
tutela el interés de la comunidad del personal). Ahora bien, tal colabora-
¢ién puede tener diversos grados y diversa intensidad, en sustanc1a se dis-
tinguen

a) funciones socialés y funciones econdmacas:

Segtin que se reducia el campo de estas comisiones al mero campo de
las relaciones laborales y de los problemas con ellas conexos (obras socia-
les de la empresa), o, ddndose un paso mds decisivo, se Ilcguc al campo
econdmico. Aunque en buena parte de los sistemas, las comisiones han
dedicado i importancia primordial al primer sector se pone hoy en tela de
juicio la entidad de tal distincién, sefialindose hasta qué punto es
posible delimitar un dmbito de competencia meramente social o mera-
mente econdémico (99). Por ello debe decir tan solo. que en nuestros dias
los organismos representativos del personal de la empresa cumplen fun-
ciones en lo que primordialmente se relaciona con los problemas labora-
les en sentido amplio de Ja empresa. Ello es 1égico en tanto que exista el
esquema del contrato de trabajo, al asumir e! empleado los riesgos -de la
empresa y, por ende, su direccién econdmica. Ademds esto se conforma
con la entidad de relacién colectiva de trabajo que tiene la cuestién. Aho-
ra bien, en tanto que soc1olog1camente el traba]ador y fundamentalmen-
te la comunidad del personal, no permanece ajena a los riesgos de la em-
presa, y en tanto que el interés colectivo del personal para su satisfaccidon
necesita la obtencién por la empresa de sus fines econémicos, sufre una
desviacién el anterior principio juridico, y, por ende, comienza a abrirse

(98) Es bicn significalive el cambic doctrinal cn el lill)Ol'il“Slno alemdn durante el periodo

nazi, época en lz gue de acuerdo eon la realidad juridice-politica se mantuvo el cardcler pribli-
co del Vertravensral (vid, 8rvn, Der Verlrauensrat, 1933).

(99)  Sin embargo ann Loy se sigue manleniendo esla disiin-idén cnire «colabaracién so-
cialv y weolaboracidn econdmican, asi Mazzoxi, Mennale, cit., pp. 111-112. Cfr. Le represenfa-

tion des travailleurs sny {e plan de Pentreprise, Luxemburgo, 1959 (CECA}.
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en nuestros dias una.corriente. ampliatoria de las funciones de los orga-
nismos representativos hacia el campo econémico, aﬁnque todavia. muy
timidamente.

La cuestidon se relauona en I)utna manera, con la de la nece51dad de
controlar los grandes poderes econémicos que la fase actual de concentra-
cién capitalista {y colectiva) ha creado. La cuestién ademds se ha diver-
sificado segiin se trate de una empresa personal, o una empresa organiza-
da en la forma de sociedad anénima, ya que respecta a ésta, ha llegado
a decirse que el capital es un elemento, que no el tnico, de la constitu-
cién de la empresa (100). En suma una corriente se ha emprendido par-
«clal y muy lentamente, sin que hasta el momento se haya conseguido de-
masiado; .

b) La limit_rzcidn del poder de mando empresarial:

El estudio de las funciones permiten una segunda perspectiva, scgun
mfluvan csas funciones en la limitacién del poder de mando empresa-
rial. Anteriormente he sefialado que el derecho colectivo de la represen-
tacién de la empresa limita el poder de direccién empresarial: No con-
siste esto cn una abolicién o destruccién del poder del empresario, sino
de una colaboracién con éste, lo que supone, ¢l establecimiento en el in-
terior de la empresa de un otro poder limitativo del unilateral hasta el
momento del empresario. A diferencia de las meras comisiones, que ha-
bfa conocido el Derecho individualista del trabajo, las funciones de la re-
presentacién del personal no son concedidas benévolamente por la inicia-
tiva del empresario, y no realizan meras actividades- marginales de la
empresa (gestidn de cantinas, comedores, etc.), sino que ejercen derechos
propios y en funciones no meramente marginales de la empresa debida-
mente especificadas. La diversidad de tipos se establece ahora por el di-
verso- 1nfxu]0 que sobre el poder de mando empresaual puede e]ercer la
representacién del personal, que puede ser:

— INDIRECTO: cuando la decisidn de la representacién no vincula ju-
ridicamente al empleador que se limita a tomarla en cuenta «para infor-
me y conocimiento». Es la forma inicial y menos progresiva de organiza-
cién social de la empresa, pues a labor del comité se reduce dentro de su
competencia especifica a ejercer una mera influencia reflejada en las de-

L(100%  Cfr, Vorschlige der Studienkemimision des Deutscher Juristeplages zar Ieferm des
Uriberneamens- und Mitbestimmungsrechl in Grossunfernchmen, Becht der Arbeit, 1956, p. 22.
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cisiones del empleador, pero sin llegar a intervenir directamente en éstas.
Sustancialmente son tres estadios diferentes (101):

— el consejo,

— la informacién.

— la vigilancia y control.

En cada una de ellas, y la mera enumeracién hace i innecesaria mayor
explicacién, la consulta obligada, aunque no vinculante a la comisién, la
la obligacién de informacién periddica de la marcha de la empresa, y
sobre todo la labor inspectora de las comisiones se produce indirectamen-
te una considerable limitacién del poder unilateral del empleador que
tiene que dar cuenta de su actuacién a los representantes de los trabaja-
dores. Listo s1 de un lado logra mayor comprensidn y colaboracién de los
elementos personales de la empresa, supone por otro lado que la arbitra-
riedad empresarial quedarﬁ notoriamente reducida.

— wirkEcTo: cuando las declaraciones de veluntad del comité vincu-
lan de algin modo a las decisiones del empresario. Tiene como formas
mds importantes:

— la gestidn delegada de actividades marginales sociales de la em-
presa, que realiza la comisién en virtud de sus propias atribuciones.

— La codeterminacién consistente en que el establecimiento de las
fuentes normativas proplas a la cmpresa, el poder normanuvo empresarial
ha de contar en algin sentido con la representacién del personal (102):

ya sea porque, en la elaboracién del reglamento de empresa, ha de
oirse consejo vinculante a la comisién de la empresa, o se requiere la
aprobacién previa de éste, con lo qile se supera parcialmente el cardcter
unilateral del reglamento pese a que siga siendo dictado por el empre-
sario, .

ya sea porque se establezca un convenio colectivo de empresa pactado
entre los miembros del comiré replesentantes del personal y el empresario.

~— la cogestién: es el paso mis decisivo y supone la inclusién de la
representacidn de los trabajadores en los érganos decisores de Ja empresa.
Por ello mismo la cogestién es mds impracticable en las empresas de pro-
piedad personal, siendo de mds facil logro en aquellas cuya estructura ca-
pitalista es societaria. La representacién del personal tiene intervencién
obligatoria en materias esenciales y con poder de decisidn, por ello es el

(101) Sobre Ia siluacion cn los distinlos sislemas comparados nos remilimos al Menual de
los prol. Bavdxy vy DPéruze Borwa, U, pp. 698 y ss. Vid, sobrte las diversas formas de «integracionm,
Paver, L'inlegration du irevailleur Penlreprise, Paris, 1961, pp. 145 y se.

(103)  Crr. Jawrisen, Zo den Begriffen der Mitbestimmung ned Mitwirkung, Avb. und So-
ziaipolitik, 1957, p. 176.
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paso mis importante en la Jimitacién del poder de mando empresarial.
Este no desaparece pero es compartido en algunos sectores por la repre-
sentacién de los traba}adores —de ahi que se hable de co-gestién o co-
" direccién—-, Sobre este camino se ha caminado MUy rara vez y no muy
lejos; de. tal manera que las experiencias auténticas existentes aparte de
insuficientes son .excepcionales (103).

(103) El cjomplo clisico es el alemdn, vid. sobre ¢l mismo La Vinia, Lo codecisidn y lu
cogestion on las esferas privade y puablice, cit
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V.—EL CONVENIO COLECTIVO DE TRABA]JO

1. Concepto

La manifestacién tipica de la relacién colectiva de trabajo es el con-
venio colectivo. Puede decirse que la consolidacion de éste ha supuesto
la auténuca consagracion del Derecho colecuvo del trabajo. El convenio
colectivo, cs en sustancia ¢l acuerdo de voluntades de una representacién
profesional de trabajadores con un empleador, o empleadores, o represen-
tacién profesional de empleaderes (esto es, las partes de la relacién colec-
tiva de trabajo )para regular las condiciones de trabajo a que se han de
someter las relaciones individuales de trabajo, la vida de la empresa v la
propia relacién colectiva de traba]o De este concepto se dcrlvan los car
racteres propios de la institucién.

a) el convenio wlectwo ttene un origen convencional o concordado,
nace un acucrdo libre de voluntades de Jas partes de la relacion colectiva
de trabajo; es producto de la autonomia social del grupo representado
profesionalmente. La estructura convencional deriva de la dualidad de
partes intervinientes en la relacién colectiva de trabajo para la defensa
de sus intereses contrapuestos. Una composicién de ambos intercses,
igualmente tutelables por el Ordenamiento, sélo puede conseguirse, en
un pie de igualdad, por el acuerdo de aquellos que tienen por funcién la
tutela y reprcsentacmn de esos intereses, acuerdo de las partes del conve-
nio que tiene estructura idéntica a la del contrato.

b} el convenio es stempre colectivo, la colectividad deriva de tres
factores:

— tiende a regular una variedad indeterminada de personas, a grupos
soclales y por su propia naturaleza tiende a extenderse a la formacién
social que toma por base por lo que el convenio es siempre, el menos po-
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tencialmente, ley de la categoria profesional. Los efectos del convenio
son colectivos, pues incide en una variedad de contratos de trabajo (104)
y precisamente es un acto «general», y no meramente plural,

—las partes del convenio son «partes colectivasn, al menos una de
cllas. La colectividad de las partes deriva no de su estructura, sino del
hecho de ser representaciones profesionales uti universi de la Catégoria
profesional o, al menes del grupo social de los sindicados.

—en el convenio colectivo se tutela y pone en juego, por lo menos un
interés colectivo, el de la comunidad de trabajadores, y, posiblemente
también, el interés colectivo de la comunidad de empleadores.

c) el convenio colectivo es sustancialmente normativo, pues su efec-
to esencial se eleva a caracteristica de Ia institucién. La funcién esencial
v la explicacién sustantiva del convenio colectivo consiste precisamente
en establecer normas por las que se hayan de regir las relaciones indivi-
duales de naba]o incluidas en el ambito de aphcacmn del convenlo, Este
incluye auténticas normas, esto es, prescripciones objetivas y abstractas
aplicables impersonalmente a todas las relaciones individuales y a todas
fas organizaciones de empresa presentes y futuras a que el convenio afec-
ta. Este efecto normativo estd cspecialmente garantizado no sélo por el
llamado «efecto automdticon (¢l contenido del convenio se incluye direc-
ta e inmediatamente sin intervencién de la voluntad de las partes en el
contrato de trabajo) ¢ inderogable (son nulas las derogaciones win peius»
en pactos individuales de las prescripciones contenidas en el convenio)
sino también por especiales garantfas jurisdiccionales y administrativas,
que aseguran notablemente el sometimiento de los obligados a las nor-
mas del convenio.

d) en la actualidad el convenio tiende a ser monopolio de las orga-
nizaciones sindicales, por lo que adquiere el cardcter de wsindical» ;
institucionalizacién del convenio ha llevado a conceder exclusivamente
la capacidad convencional del mismo, por parte de los trabajadores, a las
organizaciones sindicales y aln en ¢stas a 1as que tienen la espeCIal cuali-
dad de ser «mds representativas».

¢} el convenio colectivo es una institucién tipicamente laboral:

— tiene por objeto la normacién de relaciones de trabajo e institucio-
nes conexas a ellas; tiene como sujetos a los de la relacién colectiva de
trabajo; el interés que tutela es la de la colectividad de trabajadores y el
de empresarios, partes ambos de contratos de trabajo, etc.’

— es una institucién creada en el seno del Derecho del trabajo y des-
conocida por el momento en otras disciplinas juridicas; por ello se le ha

(104) Cir. De Swme, Bl contralo cellettiva di lovore, DPadova, 1935, pp. 6 y ss.
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calificado como fuente tipica del Derecho del trabajo. En otro lugar (105)
he planteado, si el convenio colectivo es un upo de fuentes normativo
anémalo vy, cons1gulentemente excepcional o si al contrario, formard
parte de un tipo especifico de fuentes juridicas, habiendo llegado ala
conclusién, de que el convenio como fuente del Derecho no supone una
quiebra de la unidad del ordenamiento estatal. Antes bien es una subespe-
cie del género «norma colectiva» originada por la actuacién de represen-
taciones colectivas de formaciones sociales a las que como manifestacién
de descentratizacidnlegislativa se ha concedido autonomia normativa
para regular las relaciones juridicas de los que forman parte de las for-
maciones sociales. La norma colectiva, por su parte, pertenece al esquema
general de fuentes en sentido traslativo del Ordenamiento, y, consiguien-
temente a la Teoria General del Derecho. Esto no impide reconocer que
en la actualidad la Gnica formacidén social a que sc ha concedido auténti-
camente tal autonomia normativa es la categoria profesional, y que el
convenio colectivo como tal norma colectiva, primordialmente por su ca-
ricter convencional, es una institucién tipica del Derecho del trabajo

2, Desarrolle

La institucién del convenio colectivo, tal y como se presenta en nues-
tros dias, es fruto de una notable evolucidn doctrinal y positiva. En otro
lugar he desarrollado con mayor amplitud las diversas etapas de esta evo-
lucién, por lo que remitiéndome a lo alli expuesto, sintetizo muy breve-
mente esta evolucién (106).

1) el convenio colectivo norma social es el de la época inicial en que
comienzan los prlmeros intentos de negociacién colectiva, como medio de
contrarrestar los desastrosos efectos del liberalismo juridico. Pero dado
que éste dominaba los principios del Ordenamiento las formas asociativas
y su manifestacion pactuaria permaneccn ajenas al campo juridico esta-
tal. La coaligacién v los pactes colectivos de ella resultantes, son 1gnora—
dos por el Ordenamiento y carecen de una formal vigencia ]urldlca ain
cuando su permanencia al margen de Derecho no les 1mp1de una real efi-
cacta social. El pacto surge originariamente de la existencia de un con-
flicto colectivo cuya formalizacién, a través del acto colective de la huel-
ga, provoca una clucha del trabajo» que acaba, cuando los trabajadores
no desisten de su pretensién, o en una transacién o en una plena conce-
sién de empresario, en ambos casos a través de un acuerdo del empresa-
rio con los delegados obreros, esto ¢s por medio de un rudimentario con-

(105) La laboralizacion del conveniv eoleciive. de trabajo, cit.
(10687 Trescindo en absolutu de nofas bibliogrificas, remitiéndeme a mi arliculo cilado.
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venio colective de trabajo. Ahora bien, estos acuerdos informales surgl-
dos espontdneamente para solucionar un conflicto preexistente, carecian
de relevancia juridica y su efectividad reposaba exclusivamente en la
buena fe y lealtad de Ias partes. Son normas de cortesia u honradez social
las que hacen que sea respetado el contenido del pacto Yy Nno una sancién
juridica de incumplimiento que no existe, por ello se habla de «acuerdo
entre caballeros»; cuanto mas, juridicamente, podria hablarse de obliga-
cién natural.

En suma, el acuerdo permanec1a fuera de la vida juridica, el pacto en-
tre la empresa y la representacién de sus trabajadores no era ni siquiera
un contrato, sinc un mero acuerdo social con efectos limitados, Tan sélo
se reconocia, que ral acuerdo creaba, en el seno de las empresas, una espe-
cie de norma social, que por razones de prestigio se cumplian, pero no
era susceptible de sancién juridica alguna; fuera de ese simple deber mo-
ral no existe ninguna obligacién nl ningin derecho de las partes. La
autoridad del convenio reposaba exclusivamente en la buena voluntad y
en el deseo de evitar nuevos conflictos de las partes.

2) el contrato colectivo de Derecho civil es el resultado de la reaccién
que los juristas continentales sufrieron ante el fenémeno social extrajuri-
dico del convenio colectivo, intentado la inclusidn del mismo en los es-
quemas jurfdicos existentes, con el objeto de darle una mayor garantia
de eficacia que la mera observancia social. Se concibe el convento como
un lazo jurfdico al que se aplican, a falta de normas propias, las normas
de los cddigos civiles sobre el negocio juridico, el derecho de obligaciones
y las réglas sobre contratos. La labor jurisprudencial fué en esta evolu-
cién muy considerable ya que fueron las decisiones judiciales las que es-
tablecieron los principios esenciales de la construccién. No era fécil,.sin
embargo, encajar la figura del convenio en las normas individualistas civi-
les, de ahi la diversidad de construcciones y justificaciones y la indecisién
jurisprudencial y doctrinal. Pero, todas las COITIENtes van a tener un pun-
to comuin, la justificacién de la eficacia del convenio en la autonomia de
la voluntad de los sujetos al mismo, aquella se funda en sus voluntades y
se entiende corresponde a sus proplos intereses individuales, que al no
poder ser actuados individualmente, por la designaldad social de las par-
tes de la relacién laboral, es realizado coetineamente con otros. Asi el
convenio, al basarse en la autonomia de la voluntad, se concibe como un
contrato puro v s;mp'c limitado en sus efectos a los pertenecientes a los
2rupos formantes encontrando su fuerza vmculante en la voluntad me-
diatamente manifestada de los individuos.

La evolucién doctrinal no tiene otro interés que ¢l de ser un sintoma
de la impotencia de las normas comunes para explicar la institucidn,
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como s¢ pone de relieve al examinarse la vida juridica del mismo. En
efecto, la ap]icacién de las normas comunes contractuales a Ia figura del
convenio habia producido resultados inaceprables: Se acepta la regla de
la libertad contractual, siendo la libre voluntad de las partes la tnica nor-
ma reguladora de los efectos del convenio, de modo que su establecimien-
to y contenido se rige en sus Hmites por las normas generales del derecho
comin; cualquier grupo puede celebrarlo si posee capacidad de nego-
clar; no hay intervencién piblica; dejindose a la libre voluntad de las
partes las condiciones de fondo y forma; el convenio afectaba sélo a los
miembros de grupos pactantes.

La eficacia del convenio era indubitado respecto a las obligaciones
que producen entre las partes firmantes, Respecto a los sujetos sometidos
en un primer momento se sostenia que solo establecia la condicién nega-
tiva de los empresarios de no celebrar contratos de trabajo con distinto
contenido del estabecido en el pacto. Mds tarde se afirma que existia una
obligacién positiva de celebrar contratos de trabajo de acuerdo con la re-
gulacmn contenida en el convenio, pero que tal obligacién estaba someti-
da a la condicién suspensiva de celebrar efectivamente esos contratos.
Posteriormente, para justificar la inclusidon de las clausulas del convenio
en el contrato individual de trabajo sin requerir declaraciones individua-
les de los sujetos de estos contratos, se habla de una inclusidn tdcita «si
las partes no habian convenido lo contrarion. Este efecto que va a llamar-
se «automitlco» es un 1mportante paso para la consagracién de la efica-
cia normativa del convenio colectivo.

La mds importante quiebra de la contratacién civilista reside en que
el fundamento de la obligatoriedad, reposa en la autonomia de la volun-
tad de los sujetos sometidos, por lo que no tiene fuerza de ampararse a
los pactos individuales que, mediante declaracién de voluntad expresa
o tdcita, podian derogar los mandatos contenidos en el convenio. Asi no
quedaba garantizada la eficacia del convenio pues el empresario podia,
en concreto, 1mp0ner al trabajador la aceptacién de la derogacién. Apa_r—
te de que las sanclones contractuales de incumplimiento eran garantia
muy escasa para forzar el cumplimiento,

3) el convenio colectivo laboral u ordinario es el resultado de la in-
tervencion normativa que lo regula con una egislacion especial laboraly,
Con un fenémeno paralelo al que ocurre con el contrato de trabajo el
convenio colectivo es objeto de una transformacién normada que estable-
ce reglas promas sobre los presupuestos, los requ151tos de validez, el con-
tenido y-los efectos del convenio colectivo, normas que suponen un aban-
dono definitivo de la institucidn por el Derecho civil.

El sistema se funda en dejar de basar la validez y eficacia del conve-
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nio en un poder de influencia social o en la autonomia de la voluntad de
los sujetos, viniendo a sostenerse en el reconocimiento que el Ordena-
miento hace a la autonomia colectiva de los grupos, y al poder normatl-
vo de sus representaciones profesionales. Ahora bien, tal reconocimiento
fija unos limites a los que, desde ahora, sc somete el propio convenio co-
lectivo. En efecto, la capacidad convencional sélo se concede a las Tepre-
sentaciones qmdlcales, se establecen severas reglas de forma; sec fijan
importantes limites respecto al contenido del convenio; la publicidad del
convenio es ocasidén para fijar una muy limitada intervencién adminis-
trativa, que crece con el tiempo, etc. Paralelamente se refuerza notable-
mente el valor normativo del convenio. Este refuerzo tiene como nota
mas destacada el que al no basarse el convemo ya en la autonomia de la
voluntad, la eficacia normattva del convenio llega mas alld de la volun-
tad de las partes. En efecto, el Ordenamiento reconoce expresamente el
podel oso valor normativo del convenio, al establecer, de un lado, la obli-
gacidn de las partes pactantes de estar a Jo convenido, y de otro imponer
a los miembros de las organizaciones pactantes la obligacién de someter-
se en sus relaciones individuales de trabajo al contenido del convenio.

Se fija asi, sin nmgun lugar a dudas, el poder vinculante de lo pacta-
do por las arganizaciones sindicales para los miembros de las mismas,
llimitdndose el dmbito de eficacia del convenio a los citados miembros que
ya lo havan sido en el momento de convenirse el pacto (aunque luego di-
mitan de la asociacidn) ya lo sean posteriormente; esto, claro es, en los
reglmc,nes de Pllll"dllddd sindical. Los limites sub}etwos coinciden  asi
con los sistemas anteriores, pues cl objeto prmclpal de la Intervencidn le-
gls]atlva consiste en la expresa consagracion del valor normativoe del con-
venio. Toda la normatividad especial, con la pérdida de independencia
que la elaboracién del convenio ha supuesto, tiene su bases y fundamen-
to en el encuadre y protecclon que el Ordenamiento ha concedido al
convenio. Fl 1eglslador ha visto la efectividad y conveniencia del sistema
consagrando su eficacia normativa, y aun incorpordndolo a su propio es-
quema de fuentes. :

La consagracién de cfectos normativos tiene por contenido sustancial-
mente el proteger la gran quiebra que el convenio colectivo de Derecho
comun hab{a supuesto, esto es, la derogabilidad. Por cllo la norma cen-
tral de la disciplind laboral del convenio serd Ja que consagre la inderoga-
bilidad del mismo en los pactos individuales, estableciéndose que las
clausulas del convenio se aphcan inmediata y necesariamente a las rela-
ciones individuales de trabajo incluidas en el dmbito del mismo- De este
modo, se establece la eficacia cautomatica» (se invalidan las clausulas pre-
existentes de los contratos individuales contrarias al contenido del con-
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venio, y se incluyen las resultantes de este corltenido) ¢ «inderogablen (la
autonomia de la voluntad carece de poder para anular y modificar in
peius lo resultante del convenio; se aplican asi los principios genéricos
laborales de jerarquia de fuentes y de 1rrenunc1ab111dad de derechos de
los trabajadores).

Eficacia provista deé las "necesarias garantas por el Ordenamiento,
que establece la posibilidad de ejercitar jurisdiccionalmente acciones de
“incumplimiento o violacién dé las reglas contenidas en €l convenio dando
idéntica sancién que para las demas fuentes juridicas de caracter impe-
rativo. Al lado de éstas existen, como medios peculiares, acciones que
pueden e]ercltal las or gdmzamones sindicales, ya sea en los conflictos In-
dividuales pomendo en ejercicio los derechos individuales del trabajador,
va sean cn los auténticos conflictos colectivos. Ni que deécir tiene que en
este iltimo caso seran de aplicar los especiales medios de formalizacidén
de conflictos colectivos recogidos por el Ordenamiento. Las normas del
convenio como normas laborales que son gozan ademds de una especial
garantla que se realiza a través del servicio administrativo externo de la
inspeccién de trabajo, en cuya labor de vigilancia mcluyen velar por el
(_umphmlcnto de las normas pactadas colectivamente, y tiene el poder de
imponer sanciones en los casos de mcumphmlcnto

Con todo lo dicho queda refle_[ado el cardcter sustanctalmente norma-
tivo del convenio colectivo, anténtica fuente del Derecho del trabajo. En
efecto contiene un mandato genérico y abstracto provisto de una ade-
cuada sancidn juridica, estableciendo una serie de reglas a las que se han
de someter la pluraiidad indefinida de su]etos sometidos al convento, Es
una notma que estd por encuma de estos sujetos existiendo, por reconoci-
miento del Ordenamiento, un deber genérico de respetar la norma, de
sujetarse al mando que contiene.

El cardcter de fuente del Derecho del trabajo se ha reforzado notable-
mente en nuestros dias gracias a diversos caminos que estin ilevando la
eficacia personal del convenio més alld de los miembros de las organiza-
ciones, para incidir a la entera categorfa profesional, se puede hablar asi
de eficacia general del convenio colectivo que tiende a convertirlo en ley
de la categoria profesional. Este efecto ampliatorio se consigue por diver-
sos medios, ya sea Indirectamente (a través de cldusulas de defensa sindi-
cal (united shop) o a través de convenios de empresa) ya sea directamen-
te a través de procedimientos de generalizacién. Son dos sistemas con-
trapuestos los que para esta generalizacién rigen: en los paises de plura-
lidad sindical se realiza a través de un acto administrativo de generaliza-
cidén que consagra a posteriori el caricter de representante de la entera
categorfa a un tipo especifico de representacién sindical que celebra un
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tipo especial de convenio; por el contrario cn los sistermas de unidad
o monopolio nermativo sindical la. generalizacién opera automiticamen-
te, las organizaciones sindicales representan de por si a la entera catego-
via (107). Sea cual sea el medio utilizado, €l convenio colectivo de efica-
cla general supone un convenio que ha encontrado sus fimites naturales,
y la consagracién definitiva del valor de fuente del Derecho del trabajo
del convenio colectivo. A la vez la generalizacién ha supuesto ineludible-
mente ¢l traspaso al campo piblico de la institucién.

{107y Vid. wi Le eficacia generul del convenio colestive, cil.
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VI--LOS ACTOS COLECTIVOS UNILATERALES

La tutela del interés colectivo a través de la relacidon colectiva de traba-
jo se manifiesta no sélo a través de la forma bilateral y pactada conteni-
da en el convenio colectivo, sino también a través de actuaciones colecti-
vas unilaterales de la categoria profesional. Puede hablarse asi de actos
colectivos unilaterales, que son unilaterales porque emanan de una de las
partes de la relacién colectiva de trabajo, y son colec'givos no sélo por la
fuente de la que emanan, sino también porque tutelan un interés colec-
tivo v producen efectos en una colecuvidad. Lo sustantive v definitorio
de esos actos es que producen de inmediato, efectos para los componen-
tes de la categoria, y atn mds, que los efectos son precisamente conduc-
tas colectivas de los miembros del grupo social.

Los actos colectivos tienen en la vida juridica la funcién de perfeccio-
nar o formalizar conflictos colectivos de trabajo. Por ello, generalmente
se estudian conexamente a estas conflictos; ahora bien, en puridad son
distintos a éstos, pues ni todos los conflictos colectivos provocan actos co-
lectivos ni todos los actos colectivos son formalizacién de conflictos co-
lectivas preexistentes, y en todo caso tiene una naturaleza distinta a la
- de los conflictos colectivos.

Estructuralmente el acto colectivo unilateral se define por estas carac-
teristicas: :
- — nace de una declaracién de voluntad de una parte de la relacién
colectiva de trabajo.

— tiene como objeto Ia defensa de un interés colectivo.

— produce efectos u ocasiona conductas para o de la colectividad de
trabajadores. Dentro de este concepto genérico existe una variedad con-
siderable de actos colectivos.
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1.—Actos colectivos sin cesacién del trabajo

En la clasificacién que Baydén Cracdn ha realizado de los actos de
perfeccién de los conflictos de trabaJO distingue unos actos colectivos que
ne suponen suspensmn de fa prestacién de trabajo (y consignientemente
de la contraprestacién salarial y sus complementos) de otros actos colec-
tivos que producen tal suspensién (108). La distincidén es muy Importan-
te en el Derecho del trabajo, no sélo por la diversidad de efectos que en
la velacién individual de trabajo uno y ‘otro tlpo de actos produce sino
también y especialmente por la diversidad estructural que en la relacién
colectiva de trabajo manifiestan ambos tipos de actos. Mientras que Jos
actos colectivos que producen suspensxon se consideran como normales y
comunes, los actos colectivos sin, suspensién han sido considerados como
excepcionales, no siendo bien mirados por el Ordenamiento, sin que ha-
yan recibido la consagracién normativa de los primeros

Dentro de los actos colectivos que no suponen cesacién de trabajo, se
ha estudiado al boykott como medio de formalizar entre partes conflic-
tos de trabajo o tutelar intereses colectivos a-través de un acto unilateral
de una parte de la relacién colectiva de trabajo de prohibicién de rela-
c10nes negociales de sus miembros con ¢l boicoteado, invitdndose ademads
a los terceros (no miembros de la asociacién pero si parte de la categoria
profesional, o de categorias conexas) de llevar a.cabo tal abstencidén, con
el objeto de obtener una solucién favorable en un conflicto colectivo (109)
En el boicot una parte de la relacién colectiva de trabajo (sindicato de tra-
bajadores o empresarios, a veces empresario 1nd1v1dual) declara el boicot
a alguna parte de la «vida de trabajo» (uno o varios empresarios, uno
o varios trabajadores, nominalmente o como miembros de una asociacién
dada). Es esencial que sea una parte laboral, si no es tal no nos encontra-
remos con un verdadero bolcot como institucién laboral (110). General-
mente para el boicoteado la prehibicién de negociar supone la negativa
para concertar con él relaciones de trabajo, sustancialmente cuando el
boicoteado es un trabajador (negativa a admitly los incluidos en listas
negativas patronales), pero cuando el boicot se d4 frente a empresarios no
se trata de una mera negativa de establecer relaciones de trabajo, sino
fundamentalmente un rehuse de celebrar compras y ventas, esto es acti-
vidades negociales comerciales con el empresario, invitaindose a la gene-

(108) Los actos de perfeccion.,., Rev., Dcho, Privade, 1960. .

L (109) CIr. este concqﬂo con el Neeeemoey (Lehrbuch, cit, 1, p. 613, y Huwer, Wirischafis-
aerwealtunigsrecht, cit, I, pp 33, 306 Y 85, ’
(110)  Vid. sobre el boicol exiralaboral, Husen, Wirischafsverwaltungsrecht, cit. 1, pp. 306

¥ S5
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rahidad, a través de- la pubhmdad del confhcto a adoptar tal activi-
dad (111). :

El efecto laboral del boicot consiste en la prohibicién de toda activi-
dad profesional Impuesta. por una parte de la relacién colectiva de traba-
Jo a otros pertenccientes 0 no a la misma actividad profesional (112).
Como acto genumflmente sindical puede darse contra los no sindicados,
contra los sindicados que desobedecen los mandatos sindicales, o contra
empresarios que no aceptan o cumplen convenios colectivos, o no admiten
a los ‘miembros del sindicato, también es posible que se de contra otxo
sindicato como médio de lucha sindical. El boicot se caracteriza asf por el
hecho de llevar su eficacia a terceros a los que se pide romper toda rela-
c16n profesional con-el bpicoteado con la amenaza de  boicotearlo a su
vez st desobedece. Se trata pues en clerto modo de una forma de «chan-
tage» por lo que es sensiblemente limitada y prohibida (113). Para su
AccptaCIOn ha de buscar un interés ¢olectivo profesmnal debiendo distin-
guir prlmemmente sl se da contra un sindicado, siendo entonces una
mera sancién sindical que no tiene otro limite que el de abuso de poder.
Si, por ¢l contrario, se da contra los no sindicados puede suceder, en pri-
mer lugar, que oponga grupos de intereses contrapuestos, categorias pro-
fesionales contrarias (empresario boicoteado por traba]adores o trabaja-
dor boicoteado por empresarios). Los limites estardn en este caso tanto en
el abuso del derecho, como en el interés general. En segundo lugar puede
darse el boicot contra los miembros de la categoria refractarios a la ‘sindi-
cacion aunque se ha sostenido, la ilicitud de esta forma de boicotaje por
suponer una negacién del libre ejercicio de la libertad sindical (114). Se
reconoce generalmente la legitimidad de tal acto colectivo que se de en

(111) TInicialments el beicot consisle en ‘abslencrse colectivamenle de comprar biencs o uli-
lizar servicios, o concertar conlratos de irabujo (en los primeros dos casos como actitud de los,
lrabajadores, en el alliimo caso como aclilud también empresarial), Sin embargoe en la prdctica
la necidn se hace mds compleja siendo diffcil delinitarla al darse en ocasién ¢ acompafando
a olros aclos coleclivos (nsi el negarse a irabajar para cierios clientes del empresario: portua-
rios que se niegan a d-cscargrr bacos de cicrfas compnﬁ(ius por ejemplo). Ello ha llevado a dis-
linguir dos lipos de boicot, los primarics gue se dirigen inmedialamente conira los biencs
producidos '[')or la empresa boicoteada a la que pertenecen los trabajadores boicoteadores, y las
secundarios que se dirigen conira empresa distinta. En general en tos palses que .este procedi-
niienlo de formalizar confliclos se conoce, se admilen normalmente los primarios y se decla-
ran ilicilas los secundarios. Vid. Daxgunrt, Contemporeny Unionism, pp. 417 y ss. Puede decir-
se -coil WoLman {(The Boykolt in American Trade Unions, Nueva York, 1913) que es una insti-
tucién perlenacienlc al pasado, siendo la época intensa de su uso el s, XIX.

-{112)  Asi Henscuer, Arbeiisrecht, 25-29, ed. Diisseldorf, 1659, p. 23.

(113) Vid. en el Dercchoe francés, Duraxo, Traité, cit., 111, pp: 371 y ss. -

{114} Cfr, Smenccur, Das Rechl im Arbeitskampf, Dusseldorf, 1956, 2.2 ed., pp. 20 y ss.;
Baprew pe Ly Gresave, nota a Sirey, 1031, 2, p. 201, «it, por Dunaxv, Traité, 1L, p. 256 (2):
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defensa de intereses profesionales siempre que en su ejercicio no exista
abuso de derecho en cuyo caso habra de responderse de los dafios (115).

Al lado del boicot existen otros actos colectivos que no engendran ce-
sacién de rrabajo dentro de ellos tiene una considerable importancia de
un lado la publicidad de conﬂwtos y de otro una serie de actos colectivos
que tienen como consecuencia alteraciones de trabajo pero sin llegar a la
cesacién de éste, las Ilamadas «huelgas perladas», en la que se lentifica
considerablemente la prestacién de trabajo, pero sin que éste llegue a ce-
ar; las «huelgas de celon en las que el riguroso cumplimiento de las
prescripciones de la empresa detiene el ritmo de fabricacién, asi como
una serie de actos colectivos que tienen por denominacién genérica el
«no colaboracionismo» de la categoria de trabajadores a la empresa. Ge-
néricamente ha de dearse que estas formas de alteraciones por su cardc-
ter solapado no han sido vistas con buen ojo por los Ordenamientos que
han vedado casi siempre su empleo (116).

2.—Actos colectivos de cesacién del trabajo

Frente a este tipo de actos existen otros que nacen de la relacién co-
lectiva de trabajo y que suspenden la prestacmn de trabajo en determina-
das relaciones individuales. Como quiera que en la relacién colectiva de
trabajo existe una dualidad de partes, cabe diferenciar paralelamente
una dualidad de tipos de actos, segun que el sujeto colectivo del que di-
mana tal acto y su efecto cesatorio, sea del lado empresarial o del lado
de los trabajadores; distingucnse asi actos colectivos con cesacién del tra-
bajo por la parte empresarial, o cierre patronal y actos colectivos con ce-
sacién de trabajo por parte de los twabajadores o huelga. Tales actos son
“juridicamente medios de formalizar pretensiones o conflictos entre par-
tes, sin que supongan por si mismos conflictos de trabajo sino meros me-
dios de formalizarlios, Acertadamente se han sefialado que estos actos no
suponen de _por si conflictos de trabaJO el conflicto nace del desacuerdo
de empresarios y trabajadores sobre una cuestién relativa al régimen de
trabajo; cuando el desacuerdo se afirma, huelga y cierre son las armas de

(115}  Solo el cjereicio dentro de los limites legales del boicol hace que ¢l dano causado por
éste sea legitimo y no haya de responderse del mismo, Lo cual no guiere decir, como sostienen
KasksL y Denscu que ¢l objeto del boicol sca el dafio a la conlraparie {(Arbeitsrecht, cit.,
p 429}, sino tzn solo un medio para conseguir ésta. Cfr, NrerempEY, Lehrbuch, I, p. 614; Ni-
riscu, Arbeitsrecht, cit. 1T, pp. 99-101,

(116} Vid. sobre las mismas por lodos, Gancia ApeErviw, Introduceién..., al. pp, 325 y ss.,

¥ Ganciy Ovicoe, Tratada Elemental de Derechoe Sociel, Sevilla, 1954, pp. 603-604.
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que unos y otros pueden servirse para imponer su pretensién a la parte
adversa (117).

Durante mucho nempo la huelga y el cierre patronal (también llama-
do «lock-out») han sido ob}eto de una comin conceptuacién, estimédndose
especms del fendmeno genérico de la coalicién por lo que se han estudia-
do conjuntamente. Sin embargo la evolucidn legislativa hace que en la
actualidad se hayan diferenciado considerablemente sus efectos y regula-
cién, e incluso la naturaleza de ambos, por ello siguiendo a buena parte
de la doctrina (118) se estudian a continuacién separada y sucesivamente.

I. La huel ga

La palabra huelga menta un perfodo agitado de la historia social v po-
litica del mundo contemporaneo Con la Revolucién Industrial y sus
efectos desfavorables para Ia situacién de los traba]adores al aparecer,
como fendmeno sintomdtico y generalizado de importantes consecuen-
cias, la huelga. Las prohibiciones que se establecen y los matices que in-
fluyen en su aparicién hace que en esos momentos sea mds un fendémeno
politico y social que un problema auténticamente laboral. E] Derecho in-
dividualista del trabajo estudiaba la huelga sélo como una mera inciden-
cia de la misma en el contrato de trabajo, el efecto de la misma en ¢l con-
trato de trabajo subsistente del trabajador que se ponfa en huelga, desco-
nociéndose asi el cardcter colectivo de la nstitucién (119). Sélo cuando la
evolucién de la huelga y del propio Derecho colectivo del trabajo, hace
encuadrar aquella como instrumento de formalizar conflictos .de traba]0
es cuando aparece la huelga como auténtico fendmeno laboral que nece-
sita un trato especifico por el Derecho del trabajo, y, especificamente en
el Derecho colectivo de trabajo por ser manifestacién de la relacién co-
lectiva de trabajo. Sin embargo, se ha de reconocer que la huelga como
fenémeno genérico abarca un conjunto de cuestiones que exceden con

(117) Riveno ¥y Savarier, Droit du Travail, eit.,, p. 180. Sin embiarge la doclrina no siem-
pre lo liene en cuenta asf. El propio Duraxe, encuadry en su Trailé (6. I, pp. 697 ¥y ss.) Ia
huelga y el cierre patrinal dentro de Ta 3.* parte, bajo el titulo, Les conflits collectifs du tra-
vall, anin reconocicndto lo extenso de la nocién de confliclo celerlive ¥y su no identificacion
cot la huelga y el lock-cut: estos son medios de accidn empleados en el curso de un conflicto
coleclivo, ésle puede existic sin aquellos, y squellos sin este. La doctrina alemana los incluye
genfricamente como Kealitionen dentro del Arbeiftskampf (asi ﬁo:' ejemplo IIenscnel, Arbeits-
recht, pp. 18 y ss.). Tal sistema es seguido cnire nosotros sefialadamente por Pérez Borua, que
habla de «la huelge como confliclo colecliven (Qurso, cit., p. 299).

(118) Cfr. Tissesmesaun, La hielga '_v‘ el lock-out anle el Derecho, Buenos Aires, 1952,

(119) Vid. por ejemplo, FasrecueTes, Le contral de fravail, les coalitions et les greves de-
vant la fai, Paris, 189G,
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mucho del campo ]undlco-laboral abarcando el campo de lo palitico, lo
social o lo econdmico. (119 bis). Al laborista sélo le interesa el punto de
vista ]undlco laboral, habiendo de abtenerse a jmom de otras cuestiones
no estrictamente juridico-laborales.

a) congepto:

Lo caracteristico de- la buelga como institucién laboral es el ‘tratarse
de una abstencién colectiva de la prestacidn laboral de los trabajadores,
para tutela de un interés colectivo y nacer de un acto colectivo emanado
por una representacién profesional de aquellos. Es una institucién plena-
mente colectiva

—en su objeto: tutela de un interés profesional.

—en el sujeto de que emana: una representacidn profesional de una
colectividad. I

—en sus cfectos: pues existe genéricamente una «abstencién pluri-
subjetiva» de trabajo (120).

Son muy diversas Jas definiciones existentes de Ja huelga, unas ponen
de mamﬂesto el acto colectivo mismo (asi Mazzont «decisién colectiva de
la suspensién de trabajo» y INixiscu «decision conjuntan; otra a la vez el
acto y sus efectos (TissEmBaum) «suspensién colectiva de trabajo con ca-
racter temporal concertada por la organizacidén gremial. NIPPERDEY (ce-
-acién colectiva y concertada del trabajo .). Otras, las mds generales, dan
como elemento defmitivo la cesacién del trabajo (por ejemplo Duranb,
-umterrupcmn de cardcter temporals, y Garcia Oviepo, «cesacién colec-
tiva de los obreros en el trabajo» (121). A mi juicio una definicién com-
pleta de la huelga ha de incluir a todos sus elementos y por eso no son
admlslbles ni las que tenen tan sélo el acto de que emana, nj las que in-
cluyen qolo sus cfectos. “Una_ definicidn ]urldlca de la huelga podrla ser
ésta :

es la cesacién remporal de la prestacmn de tlaba]o de und colectivi-
dad de trabajadores decidida por un acto unilateral de la representacién

(119 bis) Cfr, CesmpsrLsN, Social responsabilily and Sirikes. Nueva York, 1953; Coawmpen-
Lawe & Seununé, The impact of Strikes, Nueva York, 1954; Rawmz, Lo Sciopero forma della
storia, Milano, 1057. ' : '

.(120) Segiin la expresion de Bavracuixi, cil. por Sim, Il diritto di seiopero, Milano, 1956.
‘('121) Lac. cit. de las obl'us'gcneralcs de cslos autores, salvo 'l‘ms'sms.\u.u, Lu huelga..., cit.
vy Gansis Ovieno, Tralode E. de Derecho Social, cil,, pp. 604 y ss. Cfr. nucstra opinién con Ga-

LLART, (Derecho cespuiiol del trabajo, Barcelona, 1936, p. 328) y Pénsz Borua: «el mero hecho
de la cesacién colecliva de (rabajo no hasla para definir la huelgas (Curso, cil., p. 300). LeEvas-
srUR Indica ires elemenlos sustanciales en lu nocién de huclga: una causa dc dESG\)nlento que
afecte a una parte o a lodo el personal, la decisidn de ejercer una presidn por un paro de ira-
bajo, v la interrupcidn misma del trabajo (Le notion de greve (Droit Bociol, 1960, p. 655}
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profesional de los mismos con el objeto de obtener la solucic’m favora-
ble de un conflicto colectivo preexistente o probable. .

De la definicién se extraen los rasgos estructurales de la institucién :

I) la huelga es un acto que emana de la voluntad de una parte de la
relacion colectivg de trabajo. Es requisito indispensable para que se de la
institucidén el que se de una decisién «colectiva». Ahora bien, este cardc
ter colectivo de la decisién ha de entenderse en un sentido amplio, en
puridad la expresién colectivo indica un acuerdo concertado no tanto por
un grupo de traba]adorcs como por un sujeto colectivo, representacién
profeswna de éstos. En esta representacién profesmnal cabe bastante am-
plitud, asi se ha reconocido tradicionalmente capacidad para decidir la
huelga, a un grupo amorfo de trabajadores (coaliciones temporales, agru-
paciones intermitentes), siempre que ese grupo tenga importancia sufi-
ciente por representar ficticamente a un grupo considerable de trabaja-
dores u obtenga posteriormente el apoyo de éstos. Lo normal sin embar-
go, es que el acuerdo se de por una representacién profesmnal ya sea
ternporal (delegados del personal) ya sea permanente (hoy lo mis frecuen-
te) de empresa o sindical. La tendencia en nuestros dias de limitar a solo
la representacién profesional de la categoria que ostenta el sindicato, el
monopolio de [a posibilidad de declarar la huelga {122).

En estos casos se da una dualidad subjetiva:

—un sujeto que decide (la representacién profesional}.

— un sujeto sometido o afectado que ha de cjecutar lo acordado: los-
miembros individuales del grupo social o categoria. Ahora bien al no es-
tar generalmente consagrada la necesidad forzosa de obede‘cer la deci-
sién sindical, cabe decir que en.buena parte de casos existe un acto com-
plejo pues el sindicato lo que se limita a hacer es la propuesta de realiza-
ctén de Ia huelga que han de aceptar los sindicatos. Por ello se sefiala la
necesidad de la efectiva adhesién de los trabajadores (122).

2) la huelga persigue formalizar entre parte un conflicto de irabajo,
obtener el reconocimicnto de pretensiones de los trabajadores, u oponerse
a las pretensiones de los empresarios. Ya he sefialado que la huelga no
es un conflicto de trabajo sino un medio de perfeccién de un conflicto
previo, existe un desacuerdo de los sujetos de la relacidn colectiva de tra-
bajo, por el que surge el acto de huelga. Lo sustancial es que se da para
defensa de los intereses colectivos de grupo o categoria, por lo que puede

(122) Vid. Cavamaxow, Significalo constiluzionale del diritlo di sciopere, Riv. Giur. lav.
1962, 1, p. 240, Saxroro Passanecny, comenlando la Sentencia de 1n Corle conslibucional le
4-V.80 (quc sciala inconstilucionales las normas penales prohibilivag de la huelgs) indica que
eslo o5 una «afirmacion inlegral de la libertad de accion sindical», en Diritte di sciopero, li%er-
t@ de serrata, Riv. dir, Javoro, 1060, p. 0.
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decirse que formaliza un conflicto colectivo (que a veces es un mero con-
flicto individual que por su trascendencia o repercusién deviene colect-
vo); se exige, pues, se de para defensa y'reprc‘;entacién de un interés co-
lectivo. Para el Derecho del trabajo no son auténticas huelgas las llama-
das hue]gas pohtlcas (revolucionarias), antigubernamentales o incluso ten-
dentes a peticién al Parlamento de cierta decisién favorable), la huelga
«intersindical» que se da entre partes de un mismo lado de la relacién
colectiva de traba]o, las llamadas huelgas de «demostraciény, etc., aungue
no dejen de tener efectos en las relaciones laborales.

La huelga necesita pues actuar un interés colectivo frente a la otra
parte de la relacién colectiva de trabajo, interés que no ha de ser contra-
rio al orden piblico y las buenas costumbres, b ha de ser adecuado. Res-
pecto a la «adecuacién o legitimidad del interés» NiprERDEY ha hecho re-
ferencia al concepto  elaborado por el penalista WerLzer de la «adecua-
c1ény social, diciendo que la huelga ha de darse en la ordenacién ético-
social y legal de la vida del trabajo, NixiscH sintetiza magistralmente lo
que ha de entenderse por adecuacién social de la huelga (123):

——ha de buscar el establecimiento de condiciones de trabajo en sen-
tido amplio. :

— ha de dirigirse contra el «contrincante social» o sea la contraparte en
la relacién colectiva de trabajo que es el dador o colectividad de emplea-
dores.

— ha de ser dirigido por un sujeto colectivo de la relacién colectiva
de trabajo.

— ha de perseguir un objeto colectivo, que al menos potencialmente
pueda ser alcanzado a través de un convenio colectivo (de hecho también
puede solucionarse a través de pactos individuales).

—no rener que quebrar los fundamentos del Derecho colectivo de
trabajo

— debe ser la ditima ratio para la consecucidén del ob]f:to del conflicto

— ha de ser ejecutado «jugando limpion

— tiene que darse para conflictos de trabajo (mds alld de contratos de
trabajo), esto es que afecte a las categorias profesionales,

3} la huelga tienc como efecto primordial el producir la cesacidn,
con intencién de continuar posteriormente, de las prestaciones de traba-
70. En este efecto ha de distinguirse el sistema continental en que gene-
ralmente los contratos de trabajo son por tiempo indefinido, del sistema
anglo-sajén de contratos de trabajo temporales generalmente anuales.
Pues bien en el sistema anglosajén la huelga aparece en sus efectos no

(123) Nwranoey, LehrDuch, cil., 1, pp. 640 ¥ ss.; Nuscm, Arbeitsrechi, cil,, II, p. 116.
Cfr. BreeEmann, Der Sireik und das Recht an Gewerbebefrich, Kéin, 1958.
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tanto como la negativa de los trabajadores de prestar un trabajo ya con-
certado, como verdaderamente la negativa a concertar un nueve contrato
cuando el término extintivo del contrato preexistente ha acaecido (124).
Al contrario en los sistemas continentales la abstencién de trabajo se da
en las relaciones existentes.

En todo caso ha de darse una abstencién de trabajo, en primer lugar
temporal (ha de haber un animus continuandi, de otro modo serfa dimi-
sion), en segundo lugar pfunpersonal Ha seiialado SanToro PASSARELLI
no ser esencial este dltimo cardcter, ya que lo que se exige como colecti-
vo es el 6rgano emanante y el fin que se persigue, y Duranp habla del
trabajador profesional solo en una fdbrica que por orden sindical se
pone en huelga (125) Sobre esto lo esencial a mi juicio es que emane la
decisién de un sujeto colectivo y que permgd un fin colectivo asi como se
dirija potencialmente a una colectividad «uti universi» y no a su]etos als-
lados, esto es que en el caso extremo de que fuera sélo un huelgista, la
postura de éste sea virtualmente una actitud colectiva en cuanto repre-
sente a una colectividad.

La abstencién de trabajo ha de ser efectiva; no basta la mera adver-
‘tencia, ni la mera alteracién de trabajo, ha de haber una cesacién efecti-
va aunque no necesita larga duracién; cesacién que se realizara con o sin
acudir al lugar de trabajo. El efecto de la cesacién es tan fundamental
para la huelga que sin que en realidad se haya producido la cesacién de
trabajo, no puede decirse que la huelga se haya realizado, aunque el acto
sindical no deje parecer de efectos.

(124)  Arosso Ovea, FI despido, Madrid, 1958

(125)  Sasroun Passaniila, Nozioni di diretlo del labore, Napoli, 1960. p. 52, La docirina
sugle s5in embargo mantener generilmente ¢l cardcler colectivo de la cesacién. Por ejemplo
Rivino afirma que la hueelga wes en su ocsencia una operacion coleclivan (La reglamentucidn de
Ia huelge, po 208), Carvdeter coleclive segiin Cansevure polencial @ wmés que como acto colective
la huelga se califica como acto difusivo cn el sentide de que su colectividad o plurisubjelividad
es mis potencial que real: el rehuse a aceplar cicrlas condicioncs de trabajo se transorma en
hueclgn cuando tiene li potencialidad de exfenderse a lodos los Lrabajadores que podrinn susli-
luir al que la declara» {Diagnosis de ta haeiga, 1, p. 46). Ambos cn La huelga, Santa Fe, 1951,

En s doctrina alemana ha lenido un especial relieve la recienle posicion de Buira, Das
zweilig hollektive Wesen des Arbeilshampfes, Festschrift Nipperdey, 1955, pp. 16 v ss. Dunanp
an Treité, cit., W1, p. 746, Para el perdido profesor de Paris «lo que imprime el cardcler colec-
five a una huelga no es ol nimero de participantes sino el acuerdo enirc cl acto de los traba-
bajadores ¥ la opinidn obrera. «La interrupcion del Llrabajo sdélo puede calificarse de huelga
cuando no responde s una decision individual de un irabajador encontrando s6lo su clasifica-
sidn si encuentra su fundamenfo ¢n la accidn cbreras, Mis amplinmente ¢l tema en Bousre, Le
roit de greve, Paris, 1954,
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b) el derecho de huelga, evolucidn, contenido y limites:

Como en todo tema de Derecho colectivo de trabajo, la huelga presen-
ta una dualidad de sistemas contrapuestos, enfrentandc_) un conjunto de
sistemas liberales, en los que la huelga estd permitida, reconocida e 1n-
cluso consagrada constitucionalmente, de otros sistemas, totalitarios, en
los que estd expresamente vedado v sancionada la huelga. En los sistemas
quc existe como posible la huelga se han atravesado anteriores etapas
prohibitivas, asf CaramaNnrer distingue cuatro etapas: huelga delito;
huelga tolerada ficticamente pese a existencia de prohibicién; huclga
permitida (al derogarse la prohibicién) como acto licito; huelga institu-
clonalizada y reconocida legalmente (acto legitimo) (126). En esta Gltima
etapa es cuando puede hablarse de derecho de huelga quc en su evolu-
cién actual ha venido a ser reconocido constitucionalmente y garantiza-
do ademds a través de normas internacionales como aspecto del genérico
derecho sindical. Pero el reconccimiento del ejercicio del derecho de
huelga ha traido consigo, a su vez, importantes limitaciones a la misma.

El derecho de huelga reconoce el caricter de autotutela del interés
colectivo que tiene la huelga, y como ésta necesita de proteccién juridica,:
al no ir en contra del poder estatal por tratarse de una mera forma de
competicién econémica (127). Este derecho presenta diversos aspectos,
desde el punto de vista juridico politico es un derecho de autonomia que
se da frente al Estado, como aspecto de la libertad de autodefensa profe-
sional de la colectividad de trabajadores. Ahora bien, ¢l contenido pri-
mordial laboral del derecho de huelga es la posibilidad de ejercitar el
acto colectivo de la representacién profesional del que emanard la cesa-
s16n concertada de las prestaciones laborales. La decisién sindical no tie-
ne por base un poder de hecho, sino un poder juridico que corresponde
a la colectividad de trabajadores. 1.0s trabajadores individuales no son
as{ titulares propiamente del derecho de huelga pues el trabajador indivi-
dual no puéde declararse en huelga, ¢ incluso muy probablemente tam-
poco un grupo de trabajadores de por si no podran declararse en huelga.
Para que la abstencién individual o colectiva pueda considerarse como
huelga es preciso una voluntad declaratoria de qu1enes estin fuera de la
relacién individual de trabajo y como representaaon profeslonal de los

(126) Signifieato costifuzionale del dirilte di sciopere, cit.,, p. 240.

(1?’.’) Cfr. Mijueen, Die Auswirkungen von Wirischaftskimpfen in Untersttizungsrecht (Daos
Arbeilsamt, 1953, 11, pp. 304 y ss.}; Wivsceuca, DPie wirtschaftlichen Arbeitskampfe, Wirts-
chaftlichen Arbeitskampfe, Wirlschallswisscnschaflliche Milleilungen, 1955, p. 1; Mexcowt, Lo
Beiopero en Seiimene Socalen ¢ i, XXIV, 1952, pp. 26 y ss. Una opinidn coniratia e inacep-

table en Rammw, Lo Sciopere..., cil.
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trabajadores con parte de la relacién colectiva de trabajo. Al grupoe pro-
fesional corresponde primariamente como derecho colectivo el derecho
de huelga, lo que ocurre es que deben sefialarse dos momentos:

— el momento primero de gjercicio de derecho de huelga en el que,
se expresa por la parte de la relacidn colectiva de traba]o Ia voluntad de
eJermtar colectivamente el poder juridico y que se concreta en la procla-
macién colectiva de la prevista abstencién de trabajo (128).

— el momento de ejecucién de la huelga, inicidndose tal abstencién
pot los trabajadores. Abstencidn que por ser ejercicio del derecho de huel-
ga no producira los efectos que, de otro modo, produciria en su relacién
con el empresario.

Hasta el momento pr esente, ¢l Ordenamiento no ha liegado a consa-
grar expresamente la obligacidn del sindicato de someterse a la orden de
huclga, por lo que ésta se entiende generalmente como una mera autori-
Zacién, una propuesta, un proyecto, un «empefio preliminar» que debe
ser regido por los traba]adores que lo acepten (129). O dicho més clara-
mente, el contenido del derecho de huelga es doble, de un lado el dere-
cho del que es titular la representactén profesional, de declararse en huel-
ga, de otro ¢l derecho de que es ttular el trabajador de abstenerse de
trabajar por tal declaracién. Lo que la decisién sindical confiere al traba-
jador individual una facultad de derecho subjetlvo (en cuante pertenece
a la categoria) pero no una auténtica obligacién de llevarlo a efecto,
a esto se ha llamado libertad negativa de huelga al no existir una auténti-
ca obligacién ]urldlca ex1g1ble de actuar esa abstencién (a menos que pre-
viamente por su intervencién en la proclamacmn de la huelga se haya
comprometido a ello) (130).

En conclusién, el derecho de huelga debe ser entendido como poder
juridico en cuanto e]mc1c1o colectivo del derecho de libertad personal
para la tutela de un interés profesional, mientras que constituye un dere-
cho subjetivo respecto a la relacién individual de trabajo y en razén al
efecto suspensivo que produce.

El derecho de huelga tiene limites considerables. Unos derivan de Ja
propia substancia de la huelga. Asf todas las abstenciones de trabajo que
neo encuadren en el concepto de hue]ga han de excluirse. Al lado de estos
limites «coesenciales e intrinsecos» existen limites «extrinsecos» al dere-
cho de huelga que afectan a su ejercicio, y tienden a proteger al interés
publico. Estos son cada dia méas importantes de acuerdo con la idea de
que la huelga ha de ser el Glumo instrumento que ha de emplearse para

(128)  Mazzost, T rapporti collettivi di lavore, cil., pp. 144 y ss,
(129  Gfr. Nigiscn, Arbeitsrechi, 11, p. 84,
(130)  Asi Ampau, Corso Diritlo Sindacale, Milano, 1949, pp. 250 ¥ ss.
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formalizar los conflictos colectivos de trabajo. Se establecen asi cada vez
mds procedimientos conciliatorios, asi como plazos de preaviso, suspen-
siones del acuerdo, etc. en orden a impedir o paralizar que llegue a pro-
ducir sus efectos lo que sélo debe suceder en dlumo extremo. Al lado de
éstas, otras limitaciones modalizan la ejecucién de la huélga exigiendo la
lealtad y licitud de la actuacién conexa a la huelga (131}, etc. '

-¢) huelga y contrato de trabajo:

La consagracién del derecho de huelga, tiene un efecto importante
en las relaciones individuales de trabajo, especlalmente en los sistemas
en que la abstencién del trabajo se produce en plena vigencia de contratos
de trabajo. Desde un punto de visto formal, si se tiene en cuenta la actua-
cién individual del trabajador, la conducta del huelguista supone la vio-
lacién de una obligacién contractual, siendo una falta grave de la que es

. responsable. Durante mucho tiempo v.f.l olvido del cardcter colectivo de la
huelga hizo ver en €l una suma de actuaciones individuales mcumplide-
ras de sus respectivos contratos de trabajo, con efectos sobre los mismos.
Este efecto era esencialmente extintivo que venia a basarse:

—o en que la conducta del trabajador llevaba implicita la rescisién
unilateral del contrato por dimisidn del trabajador, comprenderd el con-
trato sin obligacion de reempleo, v con la correspondiente responsabili-
dad por el abandono de la ejecucién. Esta construccidén civil empleada
para regular el impedir la> readmisién de los cabecillas de la huelga, des-
conocia la propia sustancia de la conducta del trabajador que quiere sélo
un cese temporal. Con esta tearia la readmisién implicaba un nuevo con-
trato. Mds tarde se atenda esto diciéndose que la voluntad del trabajador
es mas novatoria que extintiva, ya que lo que quiere es celebrar un con-
trato mds favorable. La construccién se flexibiliza progreswamente al ser
interpretada en sentido restrictivo, y existir cldusulas en convenios colec-
tivos que excluyen sanciones en caso de huelga (132).

—una segunda corriente menos radical tomaba en cuenta la natura-
leza de falta grave de la conducta del huelguista para tomar pie para la
decisién empresarial de despedlr legitimamente al huelgnista sin necesi-
dad de readmitirlo.

Ahora bien, todas estas suponian la auténtica quiebra de la
huelga pues si el Ordenamiento ya no la vedaba y si la conducta del tra-
bajador podia hacer extinguir las relaciones de trabajo, resultaba que el

{131) Sanvono Passarzuui, Nezioni, cil., pp. 53 y ss. Cfr. Avoxso Ouea, La ley sindical nor-
teamericang de 1959, Madrid, 1960,

(132) Vid. por cjemple Kngroscmn, Instituciones del Derecho del trabajo, Buenos Aires,
1048, I, p. 197 v Giog, Le droit de greve, Paris, 1909.
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arma empleada por los trabajadores se volvia contra ¢llos mismos. Por
ello los mismos civilistas (133) llegaron a sostener que el huelguista no
quer1a romper el contrato de trabajo, sino que se trataba de una mera cri-
sls pasajera, cuya licitud la hacia ser una causa licita de interrupcién de
la ejecucidn del contrato, esto es, una causa de suspensién del mismo. Se
sostiene que es la proclamacién colectiva la que inmuniza, por asi decir,
al wabajador individual de las consecuencias contractuales de su absten-
¢ién al trabajo, constituyendo una modificacién normativa que tiene por
contendio la suspensidn del contrato.

En nuestros dias, se tiene en cuenta el caracter sustancialmente colec-
tivo de la huelga que al ser un acto colectivo unilateral, no tiene una re-
percusién individual en cuanto que la abstencién 1nd1v1duahzada del tra-
ba]ador carece en si de eficacia y sentido y ha de ser msertada en el con-
junto (134). No se habla ya del ejercicio de un derecho que justifica la
abstencién individual, sino de que la huelga como acto colectivo sélo tie-
ne efectos colectivos. no pudiéndose considerar la conducta individual
sino la conducta colectiva. De este modo la suspensién del trabajo no se
hace a titulo individual sino a t{tulo colectivo, esto es, se da una suspen-
sién colectiva de los contratos de traba]O de la empresa (135).

~ La huelga adquiere asi una auténtica naturaleza colectiva; ahora bien

coetdneo a esta institucionalizacién como acto colectivo, y a su reconoci-
miento como derecho colectivo, la huelga en nuestros dias sufre impor-
tantes crisis y restricciones que ponen en duda su futuro (136 bis).

II.  El cierre patronal

La historia del cierre patronal o lock-out esta intimamente ligada a la
de la huelga pues ha aparecido como coalicidén patronal reaccionando
frente a la coalicién obrera de la huelga. Por ello mis que una huelga de
empresarios como sefialara Prc (136), el clerre es un medio de luchar con-
tra la huelga o de evitarla, una contra-huelga en expresién de Liyon-Caex,
que se sigue generalmente en el transcurso de una huelga como medida

(133) Carmanr y Cucae, Prasion & Turert y Nouast, citados por Dumawso, Traits, TII,
p. 839 .

(184} MNigiscH, Arbeitsrecht, cit., . II, p. 167, v Knowrrs, Sirikes, London, 18954,

(135)  Asi Mazzont sefiala que la suspensidn del contrato no puede ser a titulo individual,
sino que debe ser colectiva o, mejor, plurisubjetiva (en T rapporti collectivi di lavore, cil.,
p. 165). :

(136 bis). Sin cmbargo se reconoce en documentos recienles. Cfr. art. 6, 4 de la Carty So-
cial Europea,

(138) Traité elementaire de legistation industriclle, 54 ed. Paris, 1922, p. 162, Cfr, Tisses-
Baum, La huciga y el lock-oul, cil,, p. 222
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defensiva y contrataque patronal y que cuenta con la presién de los no
huelguistas privados del trabajo por el cierre, sobre los huelguistas (137).

a) Concepto:

Cabe decir que el cierre patronal es la decisién empresarial de privar
temporalmente de empleo a sus trabajadores con el fin de obtener de ellos
la solucién favorable de un conflicto de trabajo. De esta definicién cabe
extracr sus rasgos estructurales:

1) se requiere una decisidn del empleador que puede ser individual,
de acuerdo con otros empresarios, o por iniciativa de una organizacién
empresarial. Se requiere pues la voluntad de una parte de la relacién co-
lectiva de trabajo.

2) el objeto ha de ser formalizar entre las partes un conflicto de tra-
bajo. Este «objeto conflictualy como sefiala NIPPERDEY es esencial para
definir el lock-out; se requlere asi, con expresién de DuraND, una wei-
vmdlcacmn patronal, que encierra el deseo de obtener una solucidon favo-
rable de un conflicto de trabajadores». Este objeto dlstmgue el cierre pa-
tronal de otras decisiones empresanales (despidos o suspensiones discipli-
narias colectivas, o por crisis econémicas o por reivindicaciones politi-

cas) (138).

3) tene que afectar a una colectividad de trabajadores. El cardcier
colectivo del lock-out, a diferencia de la huelga, no deriva del acto en sf
sino de su objer.o destmatamo y efectos. Se habla asi de que afecte a un
nimero importante de trabajadores, aunque quiza sea mds adecuado afir-
mar que lo definitivo no sea el nimero o proporcién de trabajadores
a que afecte, sino que la decisién sea en si misma colectiva, que tenga
una causa genérica unitaria, el conflicto y que sea una decisién uti uni-
verst ante un nimero genérico e indeterminado de trabajadores (139).
Frente a un conjunto de decisiones individuales, que podrén afectar a la
totalidad del personal pero que no llegaria a constituir una decisién co-
lectiva, el cierre es una auténtica decisidn colectiva y por tanto imperso-.
nal y, al menos potencialmente, general.

4) el efecto esencial del cierre patronal, que es siempre tempbral, es
privar a los trabajadores de su ocupacion remunerada. Generalmente se
pone de manifiesto por la doctrina como efecto esencial del clerre patro-
nal, el excluir al trabajador de la prestacidn de su trabajo, por ello se

'(137) Manuel de Droil de travail, Parfs, 1955 y Le lock-ow!, Droit cuvrier, 1950, p. 55.
(138) Nmerrronv, Lehrbuch, cit., II, pp. 611-612; Dunaxp, Treité, cil., 11}, p, 901 y biblio-
grafia, por estos autores cilada.
(139} Dumann, Treité, H1, pp 900 y ss. Clr. Siemrzenr, Das Recht im Arbeitskampt, cit.,
p. 18 .
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habla de «suspensién de actividades» (140} o de cesacidén de dar trabajo.
Sin embargo esta cesacién de actividades es mds el medio que el efecto
perseguido por el cierre patronal; con esta cesacidn se logra el efecto de
todo medio de lucha (141), conseguir un dafio para el trabajador como
medio coactive que le haga aceptar la reivindicacién patronal o renunciar
a la suya propla Esta presién se logra precisamente a través de suprimir
la fuente econdmica del traba]ador que es el salario, v ello sélo puede
consegunse mediante la suspensmn de actividades que haga 1mp051b1e la
prestacién de trabajo que se remunera. El dador de trabajo lo que hace
es cesar de dar actividad remunerable a sus wrabajadores, siendo lo esen-
cial, como pone de relieve Nixisch, este cese de la remuncracién (142):
el cese de actividades es el sacrificio que se autoimpone el patrono para
el logro de tal suspensién salanal, cese de.actividades que es sustancial-
mente temporal.

b) la libertad de cierre patronal:

el clerre patronal tiene generalmente mucho menos importancia que
la huelga, sobre todo en los pafses latinos (143). Al prlnclplO tuvo una
considerable importancia, pero al formarse poderosas organizaciones de
empresa se tendid a prohibirlos, y en Ia actualidad suelen reducivse al dm-
bito de empresa. A diferencia de la huelga no se ha consagrado expresa-
mente un derecho de lock-out que, cuanto mds, es en nuestros dias una
actividad permitida; mientras que en algunos palses (anglosajones ¢ His-
panoamérica) se regula de modo semejante a la huelga (aunque mds res-
tringida) en otros no es protegida consutucionalmente constituyendo un
ilicito civil, un acto prohibido o existiendo una simple libertad. En los
paises en que no existe la libertad sindical el cierre patronal estd, logica-
mente severamente sanclonado.

Genéricamente cabe decir que falta una regulacmn especifica del cie-
rre patronal, al que se aplican 1guales restricciones sustanciales que la
huelga, aunque con un sentido mds restrictivo; igualmente se aplican se-
veras restricciones formales.

Los efectos que el lock-out ejerce sobre el contrato de trabajo varfan

(140)  Asi Tissumpatu, Lo huelgo y el lock-aut, cit., pp. 220 y ss.

{141) En [ rapporti eolleltivi di lavorn, cif., pp. 168 y ss. :

(142}  Arbei’srechi, cit,, 11, p. 94, En conlra Niverpngy, Lehrbuch, 11, p. G611, y Hinkn,
Wirtsehaftsverwaliangsrecht, oif., 1T, p. 413,

(143) CGir. Lvoy Camx, Le lock-out, cit., pp. 57 y ss, Sobre la diferencia de tralo constlilu-
cional e la huelga v el cierre,.\'ir]. por ejenplo SanTono Passawenny, Diritio di sciopero liber-
¢ de gerratu, cil., pp. 7 ¥y ss. y para el Derecho comparado, Brioscm ¥y Serr, Lo sciopere nel
diritto, Milano, 1947, pp. 96 y ss. LEn la Carta Social Europea sdlo se hace referencia explicita
a la luelga.
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en los distintos sistemas, mientras que en Jos paises anglosajones es un
rehuse de contratar y en los paises en que no estd permitida constituye
una violacién del contrato individual en los paises que estd permitido se
distingue, asf NipPERDEY (144) en respecto a los huelguistas (se trata de
una extincién) y efectos respecto a los no huelguistas (que puede ser ex-
tincién o supensmn a eleccidn del empresano) En estos casos la extin-
c1én de los contratos de t_raba]cJ no son tanto por despidos sino por «situa-
cién factica resolutoriax. ,

Recientemente se pone de relieve el cardcter estrictamente suspensivo
del cierre patronal sobre las relaciones individuales de trabajo, ain sin la
radicalidad que este efecto suspensivo tiene en la huelga (145).

En suma, el cierre patronal es una institucidon admirida sélo en algu-
nos Ordenamientos v que no ha tenido, la construccién doctrinal v nor-
mativa que ha hecho de la huelga una institucién genuina del Derecho
colectivo de trabajo. No se debe por ello desconocer su importancia, ni
dejar de reconocerle el cardcter de acto colectivo en la relacién colectiva
de trabajo, tanto por sus efectos como por sus fines.

(144) Tehrbueh, cit., 1T, p. 612, Cir. Jserscr, Uber die Rechislage bei Streili und Auspe-
reneng. Ath. und Sozialpolitik, 1955, p. 190; Frev, Arbeit und Recht (Aussperrung und Wie-
derbeschifiigung), 1955, p. 231; Weme, Die Aussperrung im legitimen Sfreik, Arh. und So-
inlpolitik, 1958, p. 110.

(145} Vid. Nigscn, Ausperrung und Wiedercinstellung, Rechi der Arb 1958, p. 325.
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VIII. LOS CONFLlCTOS COLECTIVOS DE TRABAJO
Y SU SOLUCION

Los conflictos. sociales que tiene lugar en €l seno de la relacién colec-
tiva de trabaje, al tener una traduccién juridica resultan los llamados
conflictos colectivos de trabajo. El concepto de conflictos colectivos no ha
sido debidamente precisado, moviéndose la doctrina en la materia en no-
tables confusiones, pese a lo decisivo de la delimitacién conceptual era
respecto a la competencia de Ia jurisdiccidn de trabajo, tradicionalmente
Iimitada a los conflictos individuales.

Una distincién preliminar cabe establecer diciendo que ¢l conflicto
individual de trabajo tiene su origen en el contrato individual de traba-
jo, enfrentando al empleador con los trabajadores (0 éstos entre si) ver-
sando sobre los derechos derivados del contrato, mientras que el conflic-
to colectivo traspasa ¢l contrato individual y se dd en el seno de la rela-
cién colectiva de trabajo enfrentando a las partes de ésta. El conflicto co-
lectivo es, pues, una nocién propia del Derecho colectivo de trabajo, en
intima conexién con la representacién profesiona y los intereses que ¢sta
defiende v rutela. Puede decirse que la actuacién de intereses que la rela-
cibn colectiva laboral contiene potencialmente un conflicto colectivo, que
serfa as{ un «estado normaly de la relacién colectiva de trabajo.

En los conflictos colecrivos, al contrario de los individuales, no se ac-
than pretensiones juridicas contrapuestas de trabajador y empleador sino
que el conflicto se suscita entre una colectividad de trabajadores frente
a uno o varios empleadores, sin que esta circunstancia baste la existen-
cia de una mera pluralidad de partes contendientes no supone necesaria-
mente la existencia de un conflicto colectivo, pues cabe un conflicto indi-
vidual pluripersonal, en cuanto una suma de conflictos individuales se
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acumule en un dnico conflicto al ejercitarse conjuntamente la accidén
Aunque la denominacién colectivo menta la existencia de upa plurali-
dad de personas, la denominacién no es meramente numérica, sino que
exige que tal pluralidad sea una colectividad en el sentido del Derecho
colectivo del trabajo. Igualmente serfa erréneo definir el conflicto colec-
tivo por las repercusiones sociales que produzca (145 bis).

En la actualidad segiin Scotto la nocién mds generalizada de conflic-
tos colecrivos es el que lo define comao conflicto actualizado entre un gru-
po de trabajadores contra el empresario o un grupo de empresarios, con-
flicto que tiende potencialmente a extender su eficacia a toda la catego-
ria profesional, al entrar en juego los intereses de la misma y que en todo
caso lo extiende a aquellos que forman o formardn parte del grupo mis-
mo {146). En suma el conflicto colectivo es un conflicto de intereses co-
lectivos, un conflicto de intereses de la categoria (147). Ahora bien, como
en un conflicto individual también puede entrar en juego un interés de
la categoria, a este elemento objetivo viene unido ¢l elemento subjetivo
de que sean partes las de la relacién colectiva de trabajo. Por ello pode-
mos decir con N1pPERDEY que conflicto colectivo es el que tiene lugar
entre empresarios u organizaciones de empresarios y sindicatos de traba-
Jadores asi como entre el empresario y la colectividad del personal sobre
cuestiones juridico-colectivas (148).

(145 bis) De ahi lo cerilicable de la posicidn de Scenee (Droil euvrier, pp. 73 ¥y ss., Precis,
pp. 40 y ss) y Pic (Traité elemenlaire, cil., p. 884).

La dislincion enire el confliclo pluriindividual y el conflicto colectivo ha sido aclarada es-
pecialmenie por la docirina italiana de la época corporaliva. Vid, Bausria, La nosione di con-
2raversie collettiva, Studi dir. pubb. ¢ corporativo, 1928, pp. B y ss.; Asquini, Con{rouversic co-
Hetlive e eonlroversie individue!i di lavoro, 11 dir. del lavoro, 193(}, I, pp. 231 ¥ ss.; Azzannm,
FLe controversie collettive per le applicazione dei paidi di levoro, Il dir. del lavore, 1927, p. 1218;
Cover, La nozione di condroversic collettiva di lavdro, Il dir, del lavoro, 1930, elc. La pasicién
de la docirina espafiola no es lan elara, asi Bavén y Pérez llotua hablan de un confliclo colec-
fivo cumulztivo como especie diversa de! confliclo colectivo. propiamenle dicho (Manual, cil,,
11, pp. 730 y ss.). Una posicién no muy dislinla en Aroxse OLF.;., La mgferig cortenciosa Ieboral,
Sevilla, 1959. La cuestién ha sido replanleada recicnlemnente por Gancia Awvencid que al paner
In mota definitoria cn sla siluacidn conflicliva de una pluralidad homogenea de intereses indi-
vidualess ¥ no incluir la noln de acluacién a Lravés de una represenlucién profesional lampoco
deja clara la distineitn enlre el conflicto pluripersonal y el coleclivo. (EL conflicto colectivo de
trabajo en el Percche espafiol, en Estudios Jordenz, Madrid, 1961, I, pp, 490 y ss., esp.
pp. 802 y ss, .

(148) En Le confroversie collettive e il diritio di seiopero, en At dil Convegno, cil., p. 183.

(147) Cfr. Can~ernurti, Teoria del regolamento collettivo, cil., p. 44; Zaxowst, Corso di
diritio comparative, 6.5 ed. Milano, 1942, pp. 359 y ss.’ '

"7 (148) Lehrbuch, 11, p. 526.
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1.—Las partes del conflicto

Son las de la relacidn colectiva de trabajo. Sustancialmente, del lado
de los trabajadores las representaciones profesionales constitufdas por los
sindicatos o representaciones del personal de la empresa; y por parte de
los empresarios, o éstos individualmente, o pluralmente o 'representacio—
nes profesmnales de los mismos. La 1eprcsentac10n profesmnal no serd ne-
cesarlamente una represcntaclon formal, esto es, un sindicato debida-
mente establecido, puede ser parte un grupo en el que haya desaparecido
la personalidad individual de sus componentes, un grupo que actie «ufi
untversi» la colectividad obrera. La tendencia acrual es la de limitar a las
organizaciones sindicales o representaciones del personal, la capacidad de
ser parte de estos conflictos colectivos; en todo caso, los trabajadores indi-
vidualmente o en grupos pluripersonales no pueden ser parte de conflic-
tos colectivos. En tal sentido s€ ha sefialado que la peticién de un traba-
jador fundada en la interpretacién de un convenio colectivo de ‘trabajo,
es un conflicto individual pese a la repercusién (fictica no juridica) de la
decisién sobre la relacién colectiva {149).

Sin embargo, no todo conflicto que se da entre las partes puede consi-
derarse conflicto colectivo, ya que entre las partes de la relacién colecti-
va de trabajo son pos1bles conflictos individuales cuando afecten a rela-
clones personales. Son éstos los conflictos intersindicales individuales de
que habla ARANGUREN y cuyo objeto no es la tutela de intereses de la ca-
tegoria, sino los individuales propios de la organizacién que en este caso
obra por sf y por su propia cuenta (150). Para que se trate de un conflicto
colectivo han de obrar las partes como tales, esto es, representando me-
diatamente, al menos la de los trabajadores, a la categoria, no es otra cosa
lo que quieren decir Rivero y Savatier, cuando afirman que si el grupo
no obra por s{ no hay en absoluto conflicto colectivo (151).

2.—Objeto del conflicto

Son todas las cuestiones de Derecho colectivo de trabajo, esto: cues-
tiones relacionadas con prestaciones de trabajo por cuenta ajena y que
mentan a una colectividad en cuanto que concurre un interés profesional

{149) DBrux & Gawrasn, Droit da Travall, cit,, p. 953, Cfr. Vovan, De ie nsture du conflict
wolleetif de trovaid, Paris, 163%; Le GrEL, Le notion de conflit collectif, Droit ouvrier, 1949,
p. 351, :

(150)  Le discipling colletlive delle controversic di lavore, en I rapporti collettivi di lavero,
cit.,, pp. 177 ¥ ss8.
(151) Droit du traveil, cil., pp. 194 vy ss.
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de la categoria. El conflicto tiene, pues, por contenido una colisién de in-
tereses de la categoria, interés, apostilla Zanoprvi, que ha de ser acrual y
afectar al menos a un grupo de la categoria (152) e Interés que requiere
una tutela precisa. La referencia a la categorla es pues sustancialmente
potencial, en el sentido de que el conflicto de intereses, que un momento
afecte a un grupo determinado, sea susceptlble de extenderse a todos los
que forman o formardn parte de la categoria, ¢l conflicto de intereses no
debe limitarse asi potencialmente sélo a los que forman parte de un gru-
po o sindicato, sinc a toda la categorfa. Esta susceptibilidad de afectar
a la entera categorla separa el conflicto colectivo del pluripersonal, pues
la mera suma de intereses individuales no los convierte en colectivo, ya
que la que caracteriza al conflicto colectivo, como ha puesto de relieve
Durann, es la existencia de un interés colectivo (153). Se tene pues un
interés colectivo que incluye el mterés. profesional abstracto de dos cate-
gorfas o zonas de categorias contrapuestos.

La satisfaccidn del interés colectivo,es el objeto fundamental que se
Derslgue en el conflicto colectivo, y este interés se satisface ya sea por la
efectiva aplicacién de las normas existentes que es incumplen, ya por el
establecimiento de nuevas normas. Tal es el contenido en sintesis del
conflicto. Ahora ‘bien, especificamente el contenido depende muy direc-
tamente de lo que se endenda por interés colectivo y su efectiva rtutela,
pues para una buena parte de la doctrina los medios de solucién del con-
flicto también influyen en la distincién. Tal criterio a mi juicio no es
aceptable pues serfa mas una consecuencia que una causa de la distin-
c¢ién. No puede decirse asi que los confictos colectivos son los no suscep-
tibles de solucién jurisdiccional (154).

Si. por interés colectivo se tiende a significar algo contrapuesto a la
pretensién basada en derecho, viene y confunde ¢l conflicto colectivo con
e! Hamado conflicto norniativo, de reglamentacién o intereses, o sea el
conflicto cuya discusién versa sobre un interés general relauvo a cual-
quiera de los puntos ordinariamente objeto de regulacion-por las nor-
mas laborales, pretendiéndose mejoras de salarios (155). Se dice asi que
el conflicto colectivo presupone una falta de reglamentacién entre las par-
tes, siendo asi el contenido no la regulacién que existe actualmente sino
la que debe regir en el futuro, qué regulacidon ha de llevarse a efecto jus-

(152) (orso di diritto corporalive, cil., p. 368,

(18%) Traité, «oil., 111, pp. 941 v ss. Clr. Brox & Ganvaxn, Droit du fraveil, cif., p. 952.

(154) " AGn inds cuindo de hocho es posible una solucidn jurisdiccional de iedo’ confliclo
coleclivo, vid. por ¢jemplo, para la ya rogada legiskicidn italiana, D’Acostinoe [l processo eo-
Nettive del lavero, Padova, 1938, esp. pp. 11 y 'ss. ¥y en general Grusenaum - Banuiy y Pemir, Les
econflits coll, do travail, Paris, 10506,

(155) Asi Bavén Caacda, en dspectos..., Rev. Der. Privado, cil., pp. 823 y ss.
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ta, equitativa y constitutivamente (136} sosteniéndose no son auténticos
conflictos colectivo lo que afectan al derecho existente, al limitarse el
conflicto colectivo a tutelar los intereses econdmicos de la categoria (157).
La decisién de la cuestién ha de tener en cuenta, en cada caso, el Dere-
cho positivo, debiéndose reconocer que no son raros los sistemas en los
que los conflictos colectivos juridicos que afectan a la aplicacién de una
norma existente, tienen unos medlos de solucién especificos, y que, en
todo caso, tienen menos 1mportanc1a practica (158) Ahora bien, en purt-
dad conceptual la tutela del interés colectivo exige tanto la reglamenta-
cién colectiva cuando es insuficiente la existente, como la efectiva aplica-
cién de las normas vigentes. El conflicto colectivo abarca ambas cuestio-
nes lo que no impide puedan diversificarse en diversos medios de solu-
cién

a} Conflictos de reglamentacion

TLos conflictos colectivos de reglamentacién, novatorios O normativos,
llamados imprecisamente conflictos econdmicos, nacen por el desco de
esa categorfa en contraposicién a la otra, de que las normas que regulan
las condiciones de trabajo se modifiquen para-el futuro; el calificativo de
econdémicos se debe, segiin ZanoBint, a poner en juego solamente la con-
veniencia econdmica de la modificacién de las normas existentes (159).
Tal postura aunque muy generalizada indica un matiz excesivamente
materialista en la interpretacién de los fenémenos laborales, es posibl’e
que el interés colectivo no tenga por contenido una aspiracién econémi-
ca, sino un deseo no patnmomal de prestigio o reparto de poder (por
ejemplo una cuestién sobre el «ius variandii» o sobre la facultad discipli-
naria) tratdndose de conflictos de reglamentacién pero no propiamente
econdmicos. Por ello esta denominacién debe abandonarse.

Dijimos anteriormente que el conflicto colectivo es una situacién en
clerto sentido normal en la relacién colectiva de trabajo; en efecto, sien-
do la tarea propia las partes en la relacién colectiva de trabajo la defensa
y tutela de los intereses colectivos, que solo puede lograrse a través de la
regulacién de los mismos. El conflicto colective normativo contiene la

(186) Cfr. Nireerovev, Lehrbuch, cil.,, T, p. 526; Hijpen, Wirlschaftsverwalbungsrechd, cit.,
11, p. 457.

(1567) Asi, por ejemmplo, Canwevorri, Teorie del regolamento  eolleltivo..
pp- 57 ¥ ss.

(1568) Vid. Bavin y Pérez Botua, Mannal, cit., 11, pp. 478 y ss.; Pérez Dorwa, Curse de
Derecho del trabajo; 5.8 ed. Madrid, 1857, p. 306; Gancia ApzLrdx afirma lambién Ja «unicidad
concepluals de ambos tipos de confliclos colectivos, El conflicto cbleelive de trabajo en el Dere-
cho espafiol, ., pp. B07 ¥ ss.

{1593) Cmso, cil., pp. 369 y ss, Cfr. Perroux, (ours d’economie politique, Parfs, 1939,

., Padova, 1836,
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funcién primordial de estas partes al contener no un litigio en sentido
técnico (no puede un drgano juridisccional decir, cudl es la voluntad de
la ley no existente), sino predisposicién en los medios mas idéneos y va-
riados para hacer inervitable la formacién de la regulacién colectiva (160).
El contlicto normativo es asi siempre colectivo (no cabe un conflicto nor-
mativo individual susceptible de planteamiento), no es adecuado gene-
ralmente de solucién jurisdiccional (pues ha de resolverse mediante la for-
macién de una norma colectiva de validez general), y no afecta a dere-
chos preexistentes, sino a la formacién de la regulacién de la categoria,
conteniendo exigencias y reivindicaciones que el interés de Ia categoria
requiere ¥ cuyo triunfo harfa crear siempre derechos individuales para los
miembros de la categorfa. ‘

El conflicto colectivo, ha de observarse, no sélo tiene lugar por falta
de normas, sino también por insuficiencia de las existentes. Por ello dis-
tingue DE ra Curva conflictos sobre creacién, modificacién, suspensién
o supresién de condiciones de trabajo (161); y mds generalmente se viene
a disringuir entre conflicto para elaboracién de normas y conflictos para
modificacién y revisién de los convenios existentes, diferenciacién que al-
canza relieve por su diversidad de efectos respecto a los convenios colec-
tivos, existlendo asi una importante relacidn con el convenio colectivo

(1603  Vid. Scorra, La discipling cotlettiva, «cit., pp. 186 y ss. Cfr. cn las Ezplicaciones de
(Mdredra del prof. Anoxsn Ouea, que impugna el encuadramiento . diversificado de ¢confliclos eco-
ndmicos y juridicos, o ecoleclives e individuales, encuadrinde unilarimmcente 5 los mismos den-
iro de las situaciones de confliclo, «como una especie de patologia del Derecho del trabajo, para
colocarlas al finat del misme, después s estudiada su ordentcidn para los eslados normalss
o saludables». Ello {anfo por razones priclcas, es decir la formalizacidn idénlica de los mismos,
coma fundamenialimenie por rizones concepluales @ eno ereo gue exisla olra via mis habil ni
mis provechosa para el esludio de las confliclos de trabajo que la de sus modos de formaliza-
cidno, De ahi que wa distineidn que ha @e hacerse dentro de Jos conllictos de trabajo es la que
separe los conflictos que se formalizan y dirimen entre lss parles de los confliclos que se diri-
men ante un lercero; osta disiincion es exhaustiva; todo confliclo de trabajo ha de ser de uno
u olro lipe ¥ el mmomenla sobre el que hay que fijar la alencidon para hacer la calificacidn es
el momento en que ¢l confliclo aleanza el estadio Mllimeo de su proceso de formalizacion, eslo
os, ¢l momenlo cn que es dirimidos. La afirmacién de mi maesiro es aceptable sélo en cuanto
mélodo de sislemalizacién de los miedios de formalizar o perfeccionar, los confliclos, pero no
respecio a los conflictos mismos, ya que no pucde, primeramente, dejarse hasta el momenio de
la formalizecién la calificacidn del mismo, en segundo lugar que la propia naturaleza del con-
fliclo habrs de incluir neeesarinmcente en ¢! procedimicnle de formalizacidén, y en tercer lugar
que cslos procedimicnlos pucden venir cop-alenados, con lo que se lendria una naturaleza del
conlliclo que variaria segin cl momenio on gue se investigase. Esta diversificacidn sustancial
enlre conflictos individuales y coleclivos no impidc desde luego, un esludio unitario de los
mismos, al estudiar el procedimiento de formalizucién y solucién. Asi hacen ademds de Avonso
Orea, Bavdn y Piez Borwa, Manual, eit,, 11, p. 720).

(161) Derecho mewxicano del trabajo, cit., 11, p. 752.
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pues éste es el medio fundamental de regular las condiciones de traba-
jo (162). Por ello el conflicto normative sélo puede darse frente a la con-
traparte en la relacién colectiva de trabajo ya que sélo puede conseguirse
la pretensién a través de un convenio.

b) Conflictos de aplicacion e interpretacion

Se Hama conflicto colectivo juridico al que afecta a la aplicacién o in-
terpretacién de normas existentes. La denominacién conflictos juridicos
ne es muy feliz, pero, al menos, menta que el conflicto se circunscribe
a una 51mp1e interpretacién o aplicacién de normas vigentes y que deben
ser aplicadas como son. Se ha seflalado (163) que la estructura del con-
flicto juridico es idéntica a la del conflicto individual al actuarse un liti-
glo; pero es diversa en sus efectos por abarcar a toda la categoria, y afec-
tar por ello al interés profesmnal

El objeto de la controversia es el incumplimiento, desconocimiento
o interpretacién inaceptable de una norma existente, en la cual existe el
interés de una categorfa, adoptando as{ ¢l conflicto un cardcter preventi-
vo y abstracto, dindose entre las partes de la relacién colectiva de
trabajo. Un incumplimiento o interpretacién falsa puede lesionar un in-
terés colectivo. En algunos sistemas por poderse solucienar jurisdiccio-
nalmente se equiparan con los individuales; esto no es exacto pues las
partes del litigio no ejercen aquf pretensiones propias sino de la catego-
rfa profesional en cuyo interés actian, y a la que se extienden los efectos
de la decisién judicial. Que es distinto del conflicto individual lo de-
muestra la posibilidad de que a la vez el incumplimiento origine una
suma de conflictos individuales susceptibles de ser accionados jurisdiccio-
nalmente por los individuos afectados (ya sea singularmente o formando
lis consorcio), a la vez que origine un conflicto colectivo que ha de ser
planteado por representaciones profesionales y que admite soluciones
bien distintas a la jurisdiccional.

3.—La solucién del conflicto colectivo

Mientras que los conflictos individuales se regulan generalmente a tra-
vés de decisiones jurisprudenciales los conflictos colectivos se solucionan
a través de procedimientos propios que muestran la singularidad de los
mismos, ¥, con ello, del Derecho colectivo del trabajo. Genéricamente
pueden distinguirse dos medios diferentes segin que la solucién venga

(162) Vid. por ejemplo, Mirsou, les rapports enire convention ecollective et sentence arbi-
irale, Paris, 1958, pp. 170 vy ss.

(163)  Asl Deveast, “Dereche sindical y de prevision social, Buenos Aires, 1957, 3.8 ed.
pp. 201-203.
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por obra de los propios interesados, autocomposicién; o segiin sea llama-
do un extrafio para que intervenga de algin modo en la solucién, hetero-
posicién (164):

4)  awtocomposicidn

Los sistemas de autocomposicién tienen como caracteristica el hecho
de que el conflicio es perfeccionado por las partes y por ellos mismos re-
sueltos. Esta formalizacién entre partes suele emplear medios de perfec-
cién que tiendan a constrefiir a la otra parte a aceptar la pretensién que
da orlgen al conflicto. En s{ mismo los actos colectivos unilaterales, asi
como las iniciativa de celebrar convenios colectivos son auténticos medios
de formalizar o «actos de perfeccién» entre partes de un conflicto colecti-
vo' existente. Ahora bien, la solucién del conflicto ha de darse por una
decisién de las partes que de fin al conflicto ya por renuncia de cualqme—
ra de las partes a su posicién, va por medio de una solucién fransaccio-
nal. Lo interesante es sefialar que en el Derecho colectivo de trabajo la
solucién nter pwrtes tiene una considerable importancia alcanzando un
relieve mucho mds acusado que en el derecho individual del trabajo. Ello
se debe primeramente a que durante mucho tiempo la relacién colectiva
de trabajo ha sido desconocida por el Ordenamiento;.en segundo lugar
a que el derecho colectivo como derecho en formacidn no esta atin debi-
damente perfeccionado (165) y, finalmente a la propia naturaleza de los
conflictos colectivos muy adecuados para esta forma de solucién,. Por
ello el Ordenamiento ha conferido a las partes de la relacidén colectiva
como la «autonomia social» la autonomia de autocomposicién de los con-
thetos colectivos de trabajo. El Estado se ha interesado muy directamen-
te en la solucién de los conflictos de trabajo, quizds especialmente mids
por un deber de garantizar el orden piblico que para la obtencidn de un
resultado justo (166), pero, a la vez ha evitado cuidadosamente en gene-
ral, intervenir en la solucién de los mismos, de acuerdo con su desco de
«neutrabidad», ya que la decisién que estableciera traeria consigo un
compromiso personal y una postura tomada en la controvérsia; su neu-
tralismo le lleva a limitarse a que el conflicto se desarrolle en los limites
preestablécidos. Por todo ello, Ia autocomposicién es la forma mdis gene-

(164) Acepi'lmos sustancialmente el esquema del prof, G’UAS[‘, en Fi arbitraje, Madrid, 1956.
{165) De ahi las afirmaciones de los procesalistas, sobre la aniijuridicidad sustanci'l]‘de
ciertas formis de perfeccionamienio de estos conflictos a través de aclos colectivos unilalerales
que suponen suspension del brabajo {asi Cannpnutri, Sciopero e giudicio, Riv. dir. proc. 1949,
I, p. 1). Semin Courtune (Estudios Unsain), el Derecho de los confliclos de frabajo s¢ encuenira
en la misma siluacion que el proceso comtn en el siglo VI a. d. C. )

© 166y Asi lo afirma Nukiscm, Arbeifsrechi, cit., 1I, p. 110. ‘Cfr. sobre la postura eslatal,
Bunna, Newirilitdt der Arbcitsverwaltung i Arbeifskampf, Recll 4. Arb. 1851, p. 209.
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1alizada de solucidn de conflictos coIectivos la limitacién de la misma
ha hechao parecer progresivamente formas de heterocump()slclon La
autocomposicién plantea una doble cuestién al jurista, de un lado la ca-
pacidad de d15p0s1c10n de las partes y de otra los limites de dlsp0n1b1h-
dad de éstas con religves muy peculiares por el principio -laboral de la
irrenunciabilidad.

b) heterocompo sicion

el fracaso de la autocomposmwn hace necesario la intervencién de un
tercero, ddndose entonces la heterocomposicidn que caracteriza genérica-
mente por el hecho de qué el conflicto formaliza ante un tercero, Segiin
scan las funciones y facultades del tercero, y su situacién en el confhcto
asi puede distinguirse :

a) Seglin que el tercero no esté por encima de las partes al no estar
especialmente tnstituido del poder heteronomo de dirimir conflictos,

a’) mediacion, actitud espontinea del mediador, que intenta mds la
solucién del conflicto que la justeza del contenido, v que para ello expre-
sa su opinién’ sobre el conflicto.

b) en la conciliacton se busca la colaboracién de un tercero aunque
las partes se reservan su libertad de accién. La conciliacién aspira a la
iusteza del resultado que es lo que persigue el concihiador (167), pero éste
no estd dotado de los medios de solucién por sf, sino Gnicamente puede
intentar lograr la avenencia de las partes. En las controversias colectivas
de trabajo ha asumido una considerable importancia, siendo el primer
sistema de heterocomposicién legalmente regulado, sus resultados han
llevado al legislador a establecerlo, en numerosas ocasiones, como trami-
te obligatorio para diversos actos colectivos,

<) el arbitraje ante érganocs designado por las partes, o realizado por
voluntad de las partes es la solucién de un conflicto colectivo por obra
de un tercero a cuya decisién se someten las partes contendientes (168).
El arbitraje sc ha sefialado como medio dptimo de solucionar conflictos
colectivos, y elfo por.ser mds susceptible de soluciones equitativas que
son propias a los conflictos de reglamentacién, por la rapidez y perento-
riedad que requiere la solucidn de un conflicto lo cual sélo permlte un
sistema de solucién formal como el arbitraje, y por la posible interven-
cién en la decisién de organlsmos representativos partidarios que garan-
ticen una solucién cquitativa al conocer directamente la vida del trabajo.

(167) Vid. Amaxcunny, Le disciplina .., eil., pp. 196 y s3.

(168) T.a hibliografia sobre el arbilraje en los conflictos coleclivos es amplisima, un catdlo-
go de la misma, para lv doclrina francesa en Mrrsou, Les repports entre copvention colleetive
et scnience arbitrale, cit., pp. 365-373.
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b) segin que sea un tercero espectalmente nstituido dotado de po-
der por el Ordenamiento el que decida el conflicto.

a’) el llamado arbitraje obligatorio ante un drgano impuesto (que no
es propiamente arbitraje aunque utilice sus procedimientos formales y su
composicién .organica). Generalmente repudiado por considerarse quie-
bra de la libertad y autonomia soclal se va admiténdose en algunos sis-
temas {169).

b) decisién del conflicto por un acto administrativo que establezca
la reglamentacién pretendida o soluciones de algin modo el conflicto.
Este medio de solucién prlmariamcnte excepc10nal para clertos momen-
tos, tiende en la actualidad a 1mp1antarsc en intima conexién con el
procedimiento anterior (170)

¢’) la jurisdiccién, sistema que se ha considerado tradicionalmente
como inapto para la solucion de los conflictos normativos; aunque si
apto para la solucién de los conflictos juridicos. No han faltado ni faltan
sisternas en que la solucidén jurisdiccional de todos los coaflictos colecti-
vos es posible. (171).

(168 Vid. sobre los mismwos, Bmoscur-8err, Lo Sciopero nel diritto, at, p. 115.

{176) liasla el punlo que cn csle aspeclp exisie ncercamienio entre sistemas laborales lan
opuestos comeo el nortesmericano y el ruso. Gir, WaLLing, Les sindicats auz Bials-Unis, Parfs,
1951, pp. 168 v ss.; Braxc-louvas, Les rapporis collectifs du traveil aux Ejets-Unis, Paris. 1957;
Avonso Onma, Lo configuracidn de [os sindicatos americanes, Madrid, 1953, pp. 85 y ss., ¥ la ley
sindical norteamericana de 1959, Mrdrid, 19680. Auexsasorov (y otros), Lelirbuch des souictis-
chen Arbeitsrecht, llerlin (E), 1952, pp. 107 y ss.; Nossanevicn en Guusksaum-Bavas ¥y Perr,
Les conditions de Truvail dens Verlrepise sovietique, Pariz, 1955, pp. 75 ¥ ss.

En sustanciz nuestre rudimenlario sislema de solucidn de conflictos coleclivos estd basado
en lu decision adminisiraliva, vid. Reenicusz-IMfEno, Kl auzilier eseciade, Sevilla, 1951.

(171) Vid., por ejemplo, pera una siluacién en buena parle invigenle, B. 1. T., Les Tri-
bhanauz du Travaeil, Geneve, 1938, pp. 1B ¥ ss,





