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La Autonomia del Convenio Colectivo

Niklas Bruun

«La historia escribe la gramatica

del ordenamiento del derecho del trabajo,
que todavia sobrevive aunque

los acontecimientos sociales posteriores
hayan cambiado esa historia»

Lord Wedderburn?

1. Antecedentes Conceptuales y Estructura de la Ponencia

1.1 Antecedentes conceptuales

El concepto de autonomia en el derecho del trabajo se utiliza frecuentemente con
dos sentidos diferentes que, sin embargo, estan estrechamente relacionados. En
primer lugar, la autonomia del derecho del trabajo sirve para acentuar el hecho de
que se considera una disciplina juridica por derecho propio, que las normas
juridicas que regulan el trabajo dependiente forman un ordenamiento juridico
«independiente» y una disciplina juridica diferenciada. La razén de esta auto-
nomia radica especialmente en que el derecho del trabajo se distingue del derecho
civil por su caracter colectivo, por el cordén umbilical que lo une con los hechos
sociales.? El derecho del trabajo debe actuar en categorias de negociaciones colecti-
vas y compromisos colectivos aceptables, y, como tal, no se puede incluir en los
conceptos, categorias e instituciones individualistas del derecho contractual civil.

En la regulacion de los convenios colectivos, la fuente de derecho propiamente
dicha deriva de la libertad e independencia de los interlocutores sociales y del
proceso de negociacion colectiva que persiguen. Este segundo significado del
principio fundamental de autonomia esta descrito por conceptos clasicos como
«collective laissez faire» en Gran Bretafia, «tarifautonomie» en Alemania o
«I’'autonomie collective» en Francia.®

No hay negociacion colectiva real sin autonomia de los interlocutores sociales y
del proceso de negociacion, celebracion y ejecucién de un acuerdo. La nocién de
autonomia es un elemento central en la mayoria de los sistemas europeos de
negociacion colectiva, aunque la estructura juridica varia considerablemente, tanto
como varia la forma en que ésta percibe y articula la autonomia.

La autonomia se puede describir mejor observando los elementos que la
componen. En primer lugar, tiene que haber algin grado de independencia de los
sindicatos con respecto a los empresarios y al Estado. En segundo lugar, tiene que
haber una esfera independiente (con respecto a las autoridades del Estado) en la
gue puedan actuar las partes del convenio colectivo. En tercer lugar, la esfera de



accion independiente presupone cierto grado de equilibrio de poder entre las par-
tes, que los sindicatos pueden conseguir siendo representativos y estando bien
organizados. Ademas, las partes deben tener a su disposicién instrumentos y
herramientas que les permitan ejercer presion sobre la parte contraria.

La autonomia de la negociacién colectiva ha sido considerada con frecuencia
una de las caracteristicas esenciales de la democracia pluralista occidental, lo que
indica que en la politica social y en la promulgacion de normas participan varias
instituciones y grupos.* Las experiencias sociales del socialismo comunista y del
fascismo de derechas del siglo XX se caracterizaron esencialmente por la ausencia
de una verdadera autonomia de la negociacidn colectiva en el mercado laboral.

1.2 Tratados internacionales

Los tratados internacionales de la posguerra que regulan la negociacién colectiva
se basan claramente en una nocion explicita o implicita de autonomia o de sus
condiciones previas. Los Convenios internacionales del trabajo 87 y 98
constituyen buenos ejemplos de lo dicho.® El Convenio 87 declara que los
trabajadores y los empresarios, sin distincién de ningln tipo, han de tener el
derecho a crear y fusionar sus organizaciones a su propia voluntad sin
autorizacion previa. Es més, las organizaciones de ambos lados han de tener el
derecho a redactar sus constituciones y normas, a elegir a sus representantes con
total libertad, a organizar su administracion y sus actividades y a formular sus
programas. Las organizaciones de ambas partes han de tener también el derecho a
crear federaciones y confederaciones y a afiliarse a organizaciones internacionales.
Las autoridades han de tomar todas las medidas necesarias para garantizar que
los trabajadores y los empresarios puedan ejercer libremente el derecho a
organizarse y han de abstenerse de ejercer cualquier injerencia que restrinja este
derecho o impida su legitimo ejercicio. EI Convenio internacional del trabajo 98
prescribe que los trabajadores han de disfrutar de la adecuada proteccién contra
la discriminacién antisindical en relacion con su trabajo, y que se han de tomar
medidas para impulsar y promover las negociaciones voluntarias entre las
organizaciones de empresarios y las organizaciones de trabajadores, con la vista
puesta en la regulacion de los términos y condiciones de empleo mediante
convenios colectivos. La negociacién colectiva libre y voluntaria, que implica el
derecho de los trabajadores a defender sus intereses sociales y econémicos
utilizando la huelga® como medio legitimo, es el contenido medular de estos
instrumentos internacionales del trabajo, que, en cierta medida, se pueden conside-
rar la codificacion de los principios sobre los que se cimienta la autonomia de la
negociacion colectiva.

Estos mismos principios fundamentales estan codificados en la Carta Social
Europea de 1961, articulos 5y 6, en el Tratado de las Naciones Unidas sobre los
derechos econdmicos, sociales y culturales fundamentales de 1966, y en la
proclamacion solemne de 1989 de la Comunidad Europea denominada Carta
Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores. La
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea (2000) contiene
también un articulo sobre el derecho a la accién y a la negociacion colectivas.”



1.3 El concepto de convenio colectivo

En la mayoria de Estados miembros de la UE, los convenios colectivos estan
definidos en la legislacion como acuerdos formales escritos cuya caracteristica es
gue regulan condiciones laborales de empleados individuales. Generalmente, las
partes del acuerdo son, por un lado, un empresario, un grupo de empresarios o
una asociacién de empresarios, y por el otro, un representante de trabajadores o
una organizacion de trabajadores (sindicato).®

Dinamarca y el Reino Unido no tienen definiciones oficiales de convenio
colectivo. En Dinamarca no se exige poner por escrito los convenios colectivos,
aunque la mayoria de ellos tienen forma escrita. En este sentido, Ruth Nielsen
describe el concepto danés de convenio colectivo como general e impreciso.®

Como observacion preliminar, cabe recalcar que los sistemas juridicos de los
diferentes paises europeos contemplan los convenios colectivos de formas que
difieren considerablemente. En los paises noérdicos, el Reino Unido®° e Italia? se lo
considera basicamente un contrato de derecho privado, mientras que en Francia,
Esparia y Bélgica la relacion entre legislacion y convenio colectivo es mas estrecha y
los elementos de derecho publico del sistema son mas fuertes. Alemania esta en
una posicion intermedia entre ambos extremos.!?

1.4 Puntos centrales y estructura de la ponencia

Los puntos de partida basicos de la autonomia del convenio colectivo son bast-
ante claros, pero hay que dejar bien claro desde el principio que la negociacion
colectiva cubre, no solo los acuerdos que regulan los términos y condiciones de la
relacion de trabajo, sino también la regulacion conjunta de las principales normas
sustantivas y procesales que gobiernan esa relacion.*® De todas formas, las
implicaciones e interpretaciones de diversas cuestiones relacionadas con la
autonomia varian ampliamente. El andlisis es extenso y trata diversas cuestiones
de diferentes paises. Esta ponencia no tiene ni mucho menos la ambicion de
abarcar todo el ambito y variedad de temas que entrafia la cuestion de la
autonomia. Ni siquiera puedo cubrir todos los puntos que los organizadores tan
amablemente indicaron en el esquema incluido en el programa.

El punto central de esta ponencia no es la autonomia de los convenios colectivos
propiamente dicha, sino los Ultimos cambios producidos en el mercado laboral de
Europa occidental y las implicaciones que han tenido en dicha autonomia en
aproximadamente los ultimos veinte afios. Este tipo de informe general exige ser
selectivo, razén por la cual debemos centrarnos en alguna cuestiones esenciales.
No es por lo tanto nuestro objetivo abarcar todo el cuadro, sino reflejar algunas
anécdotas interesantes o destacar algunos aspectos sobre un fondo en el que
presentamos de forma general los principales elementos que caracterizan la
reciente evolucion. Espero que dichos aspectos nos ayuden a entender mejor el
complicado sistema de la negociacion colectiva y las cambiantes condiciones
generales de su autonomia, sin dejar nunca de tener en cuenta que esa evolucion
difiere de un pais a otro.

Hoy se han presentado muy diferentes opiniones sobre la situacion de los siste-
mas de negociacion colectiva de los Estados miembros de la Unién Europea. Algu-
nos especialistas ven el sistema muy estable, con la negociacion colectiva formando
parte del modelo social europeo. Otros dicen que, aunque no ha habido cambios



importantes por el lado juridico, lo cierto es que el sistema ha experimentado (y
esta experimentando) una reestructuracion fundamental. Algunos de estos
autores hablan también de crisis o de futuras crisis del sistema como consecuencia
del continuo descenso de las cifras de afiliacion y de la falta de legitimidad de las
soluciones colectivas y de la negociacion colectiva.t*

La intencién de la siguiente ponencia es resefiar algunos de los cambios del sis-
tema de negociacion colectiva nacional, especialmente a la luz de la autonomia del
convenio colectivo. Posteriormente, intentaré analizar el impacto de la
globalizacién y de la integracion de las economias europeas en la negociacion
colectiva. A este respecto, debemos analizar el impacto de esta evolucidn tanto en
la negociacion colectiva nacional como en la relacion y negociacién entre los
agentes sociales en el &mbito europeo.

La estructura es la siguiente: en el Capitulo 2 resefiamos los cambios del
mercado laboral y de la negociacion colectiva en los Gltimos veinte afios en Europa
occidental (es decir, en la Unién Europea). Mi colega, el profesor Mrachkov,
tratara los problemas de los estados que no pertenecen a la Unién Europea,
especialmente los paises candidatos. En el Capitulo 3 describimos el impacto del
proceso de globalizacion y de integracion europea y, en especial, la influencia que
tendra el cambiante sistema europeo de relaciones de trabajo dentro de la Union
Europea en la autonomia del sistema de negociacion colectiva en el nacional. Por
ultimo, analizaremos la relacion entre el sistema de negociacién a nivel nacional y el
sistema europeo (Capitulo 4). Ademas de todo lo anterior, intentaremos presentar
algunas conclusiones relativas a la autonomia en el nuevo milenio.

2. Cambios en los Sistemas Nacionales de Negociacion
Colectiva en Europa Occidental desde Principios de los Afios
Ochenta

2.1 El papel promotor del estado

Desarrollo histérico

La autonomia de la negociacidn colectiva en su forma moderna no ha apuntado
nunca a que el legislador no deba tomar ninguna medida para promover la
negociacion colectiva. En realidad, podemos encontrar dos medidas historicas en
este sentido. En primer lugar, el legislador acept6 y cred, por lo menos en muchos
paises, un marco juridico para la negociacion colectiva: se considero valido el
contrato, se acepto el derecho a llevar a cabo acciones reivindicativas, etc. Pero,
aparte de este reconocimiento institucional, el papel del Estado era la abstencion.s
La segunda etapa se dio al principio de la década de los setenta pero se hizo noto-
ria a lo largo y ancho de Europa occidental al final de los afios ochenta® y sefiald
un papel més activo con respecto a la dindmica de las relaciones laborales
colectivas. El Estado adopt6 un papel promotor y tratd, de diversas formas, de
impulsar la negociacion o cooperacion entre los interlocutores sociales en diversos
ambitos. En los paises nérdicos se puede detectar esta tendencia en la ley sueca de
cogestion de 1977 y en la ley finlandesa de cooperacion de 1978. La legislacion
sueca sobre la posicion juridica de los enlaces sindicales (1974) se puede evaluar



también desde esta perspectiva.l’ La legislacion Auroux en Francia y la legislacion
de Espafia y Portugal sobre la obligacion de negociar de buena fe se pueden con-
siderar pasos en esta direccion.®

Los mecanismos que hacen que los convenios colectivos sean de aplicacion gene-
ral constituyen claramente también una medida de gran alcance del legislador para
promover la negociacion colectiva y aprobar su contenido. La tradicion legislativa
denominada legislacién minima semiobligatoria, donde sélo es posible apartarse
de la norma legislativa mediante una clausula de un convenio colectivo (o un
convenio colectivo de ambito nacional), no s6lo muestra la aceptacion de los
interlocutores sociales, sino incluso el reconocimiento de que el equilibrio de poder
entre ellos y su sentido de la responsabilidad es de tal nivel que no hay riesgo de
que puedan socavar gravemente una legislacion que, por razones de proteccion o
de otro tipo, se ha considerado de tanta importancia como para que sea de
cumplimiento obligatorio. Al mismo tiempo, esto fomenta de forma natural la
actuacion por parte del legislador en el sentido de hacer la negociacién colectiva
mas flexible, especialmente desde el punto de vista de los empresarios, y crear
incentivos para participar en esa negociacion. En realidad, una legislacion
inflexible con clausulas de derogacion puede constituir una forma eficaz de
promover la negociacién colectiva.

2.2 Las crisis estructurales de la negociacién colectiva

Aunque desde el principio de la década de los setenta ha habido un cambio funda-
mental en la actitud del legislador hacia la negociacion colectiva, debemos también
apuntar que, desde el final de la misma, el sistema de negociacion colectiva ha
estado sometido a mucha presién y ha sido también seriamente cuestionado. A
continuacidn, intentaré exponer una breve sintesis de las criticas que ha recibido,
gue tienen su raiz, no sélo en la ideologia neoliberal, sino también en otros
muchos motivos y razones que no se pueden ignorar.

Cifras de afiliacién a las organizaciones del mercado laboral

Una clara indicacion de la crisis se puede buscar en la cada vez menor cifra de
afiliacion de los sindicatos en toda Europa, con la excepcion de los paises nérdicos
y Bélgica. La misma evolucién se puede observar también en el lado de los
empresarios, aunque no se dispone de datos estadisticos fiables. En el Reino
Unido ha habido a partir de 1979 una clara caida del nimero de afiliados a los
sindicatos, desde aproximadamente 13,2 millones de afiliados en 1979 hasta una
cifra comprendida entre 7 y 8 millones hoy dia. El sindicato TUC domina con
comodidad el mundo sindical, con 6,8 millones de afiliados. La cifra de densidad
sindical segun el Observatorio Europeo de las Relaciones Laborales era del 29%
en el afio 2000. El cuadro de la negociacion colectiva en Alemania muestra una
clara estabilidad de la estructura institucional, pero también un notable descenso
de la cifra de afiliacion sindical, especialmente en los nuevos «l&ndern» de la
antigua Alemania del Este. La cifra de afiliacion ha caido desde un porcentaje
cercano al 40% en 1991 hasta por debajo del 30%. De todas formas, la cobertura
de los convenios colectivos en Alemania es significativamente mas alta que lo que
la cifra de afiliados pudiera sugerir, porque los empresarios han estado siempre
muy bien organizados, aunque también se ha producido un declive en su flanco.
En Francia ha habido una fuerte y sostenida tendencia a la desindicalizacion de la



poblacién activa. La tendencia descendente de la cifra de afiliacion continué a lo
largo de la década de los noventa y, aunque hay diferentes versiones de las cifras
exactas, todos los observadores coinciden en apreciar que el descenso ha sido
significativo y que las cifra media de afiliacién esta ahora claramente por debajo
del 10%, que es la cifra mas baja de todos los Estados miembros de la Unidn
Europea.?® La desindicalizacion es también evidente en Italia. EI maximo de un
49% de afiliacién alcanzado en 1980 ha caido ahora al 35,4%.%° En Espafia,
durante los afios de la transicién politica, de 1976 a 1978, los sindicatos
alcanzaron una cifra de afiliacion de aproximadamente el 30%.2* Sin embargo,
esta cifra descendié muy pronto y, segun las estadisticas, en el afio 1981 rondaba
el 10%, aunque a partir de entonces la situacién se ha estabilizado en
aproximadamente el 15%. En cualquier caso, como consecuencia del mecanismo
erga omnes, la cobertura de la negociacion colectiva es mucho mayor.??

Desempleo

En los Estados miembros de la Union Europea ha surgido un problema de
desempleo, ya que en todos ellos habia todavia una a tasa de paro media del 8,4%
en enero de 2002.2 Aunque ha habido una clara mejora general desde la mitad de
los afios noventa, las cifras de desempleo siguen siendo altas en varios paises.

La negociacidn colectiva entre empresas y empleados no ha prestado nunca
mucha atencion a los que estan fuera del mercado laboral, si bien no se puede
negar que la cuestion de la proteccion por desempleo ha constituido siempre un
tema importante para los sindicatos.

La responsabilidad de la politica de empleo recae en el Estado, lo que puede
explicar la intervencion del Estado en el mercado laboral. El debate suscitado por
algunos economistas, que ven en la negociacién colectiva el principal obstaculo
para la contratacion como consecuencia del excesivo salario minimo, crea
I6gicamente tensiones entre los sindicatos, en cuanto parte de la negociacion, y el
Estado. Esos economistas describen esta situacion como un conflicto entre los que
estan dentro y los que estan fuera. Los que estan fuera ven como se les niega el
acceso al mercado laboral porque los que estan dentro dan prioridad al salario
minimo alto.

El tema del desempleo ha constituido siempre un importante argumento para
poner en cuestidn el funcionamiento del sistema de negociacion colectiva. De todas
formas, las partes implicadas en los convenios colectivos han hecho ciertos
esfuerzos para dar respuesta a este reto, tal como veremos a continuacion.

Falta de flexibilidad

El sistema de negociacion colectiva ha sufrido fuertes criticas en muchos paises y
de muy distintas formas por su inflexibilidad. Esa critica abarca muchos
cuestiones diferentes. Una de ellas esta relacionada con la negociacién, que ha sido
considerada demasiado centralizada. La cada vez mayor diversidad de las distintas
ramas hace dificil regular los términos y condiciones de las relaciones de trabajo en
el &mbito sectorial. Otra critica resalta el hecho de que la negociacion colectiva en
su forma clésica establece una norma minima que no puede ser quebrantada por
acuerdos individuales, una cuestién que ha constituido en los Gltimos afios un
importante tema de debate en muchos paises. Es mas, la fragmentacion de la
fuerza laboral en grupos diferentes como consecuencia de los denominados
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contratos laborales atipicos hace que sea cada vez mas complejo regular esa
situacion.

Falta de representatividad

Estéa claro que la legitimidad del proceso de negociacién colectiva puede
cuestionada por las pequefias y medianas empresas que deliberadamente deciden
mantenerse fuera de la confederacion de empresarios. Este conflicto surge
especialmente si se da una gran diferencia entre la cobertura normal del convenio
colectivo basada en el derecho privado y su aplicabilidad erga omnes basada en el
derecho publico. Ademas, si la gama de términos y condiciones que pasan a ser
vinculantes por la vigencia de un acuerdo de aplicacion general es muy amplia,
puede surgir entonces el problema de la legitimidad.

Instituciones juridicas concurrentes

El convenio colectivo tradicional se ha centrado principalmente en la regulacion de
la remuneracion y de otros beneficios de caracter distributivo, mientras que las
cuestiones relacionadas con la informacion, la consulta y la cogestion en el puesto
de trabajo se han considerado un terreno méas adecuado para otros tipos de
cooperacion y ajeno al ambito tradicional de la negociacién colectiva. Un buen
ejemplo puede ser el sistema «Mitbestimmung» aleman, que proporciona a los
trabajadores canales duales de influencia, pero que al mismo tiempo puede servir
para explicar porqué la afiliacién sindical es relativamente baja en Alemania.?* Este
hecho puede a su vez imponer restricciones a la modernizacién del sistema de
negociacion colectiva. Por otro lado, la parte empresarial no esta demasiado
inclinada a incluir nuevas cuestiones en el proceso de negociacion colectiva, por lo
menos en la medida en que se considera que la posibilidad de recurrir en ultima
instancia a la accion reivindicativa de una forma u otra constituye un elemento
importante del proceso de negociacion colectiva.

2.3 Los cambios maés recientes y las respuestas de los sindicatos y de los
empresarios organizados

La impresion general es que la legislacion que regula la negociacién colectiva ha
sido considerablemente estable, incluso estatica, desde la década de los ochenta. De
hecho, el debate legislativo y la nueva legislacion de derecho del trabajo se han
centrado en el derecho laboral individual. ;Cémo ha sobrevivido la negociacién
colectiva en Europa en los Ultimos veinte afios? La respuesta es que los convenios
colectivos han asumido papeles nuevos y cambiantes. Algunos de estos papeles
eran muy conocidos en algunos paises desde mucho antes, pero se han extendido
a otros paises europeos y han disfrutado de una atencién cada vez mayor. Me
gustaria poner el acento aqui en algunos de estos cambios, empezando por dos
que pueden parecer contradictorios. Primero, debemos resaltar la tendencia a la
descentralizacion de la negociacion colectiva, aunque se da al mismo tiempo cierta
tendencia a la negociacion centralizada. Los denominados pactos sociales por el
empleo y la competitividad son ejemplos de lo Gltimo. En mi opinién, ha habido
dos tendencias simulténeas, una tendencia a la negociacion intersectorial y una
tendencia a la negociacion en el ambito local y en el &mbito de empresa. Otra ten-
dencia importante es que la negociacion colectiva esta absorbiendo funciones
nuevas y mas amplias. Algunas veces, el contenido de la legislacién incluso se
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concierta mediante negociacion colectiva, pero se diria que a la negociacion
colectiva se le ha atribuido atin mas responsabilidad cara a la aplicacion de las
disposiciones legales (es decir, una funcién reguladora). El convenio colectivo se ha
utilizado también como un instrumento de adaptabilidad (funcion flexibilizadora)
y algunos autores incluso argumentan que ha implicado a los trabajadores en la
toma de decisiones econémicas de las empresas y que por lo tanto tiene una
funcion gestora.?® A continuacion intentamos resefiar estos cambios.

La densidad sindical y la cobertura de los convenios colectivos difieren

Durante los afios noventa, ningun pais nérdico ha experimentado un descenso
significativo de la afiliacidn a los sindicatos. Por el contrario, la afiliacion sindical
ha incluso aumentado en algunos sectores. En consecuencia, la cobertura de la
negociacion colectiva es extensa en esos paises, aunque se producen algunas
lagunas. Dinamarca, Noruega y Suecia no aplican ningln sistema general para la
extension de los convenios colectivos, a diferencia de Finlandia, que si lo tiene.?®

En términos generales, la cobertura de los convenios colectivos ha seguido
siendo considerablemente alta en Europa debido al mecanismo erga omnes en
funcionamiento.?” La tradicion de la negociacion colectiva francesa ha radicado en
la intervencidn activa del Estado y en compensar la debilidad y la division de las
organizaciones con un sistema de aplicacion general o un efecto erga omnes de los
convenios colectivos.?® En consecuencia, la cobertura de los convenios colectivos
sectoriales es en Francia muy alta, casi al nivel nérdico.?® Lo mismo se puede decir
de Bélgica, los Paises Bajos y Espafia.

Aunque es cierto que la negociacion colectiva tiene una buena cobertura en
Europa occidental, es preciso recalcar que ese enorme desequilibrio entre la
densidad sindical y la cobertura no puede ser una situacion sostenible a largo
plazo. Ese escenario puede darle estabilidad al sistema, pero la legitimidad del
mismo podria ser vulnerable en una situacidn de crisis. Ademas, da problemas
cuando se intenta descentralizar el sistema. Las preguntas que surgen son: ;Qué
partes o representantes estan legitimados en el &mbito local para aplicar los
procedimientos descentralizados? ¢ Cuél es el papel de los comités de empresa
representativos no sindicales y de otros organismos locales?*°

Racionalizacion

Una respuesta al descenso de las cifras de afiliacion o al declive del poder de
negociacion ha sido la reestructuracion de las organizaciones. Aunque es muy
dificil valorar las razones de las fusiones y las divisiones entre las partes del
mercado laboral, esta claro que hemos visto ese proceso de racionalizacién dur-
ante muchos afios en varios paises.

En todos los paises nérdicos es también evidente una evolucién hacia la
cartelizacién, aunque también ha habido algunas divisiones accidentales, por
ejemplo la ocurrida en Noruega en el afio 2000.3* Hay varios ejemplos de fusiones
entre sindicatos o organizaciones de empresarios, un fenémeno debido a
numerosas razones. En primer lugar, una organizacién grande es mas eficaz a nivel
de costos y tiene mayor poder de negociacion. Por otro lado, la evolucion también
ha tenido algo que ver con la diferente posicion de las diferentes empresas en el
mercado internacional. El sector industrial que compite en un mercado
internacional tiene intereses comunes y procura llevar las negociaciones en union.
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El sector publico esta en una posicion muy diferente, mientras que el sector de
servicios privado puede trabajar en cooperacion. Esta cartelizacion conduce a una
situacion en que diferentes grupos de organizaciones del mercado laboral actdan
unidos y asumen algunas de las funciones que anteriormente estaban a cargo de
las confederaciones centrales nacionales (por ejemplo, la LO y la SAF en Suecia).*?
la situacion en Dinamarca ilustra esta evolucion: en 1960 habia 46 sindicatos
afiliados a la LO, en 1980 ese nimero era de 33 y en 1998, de 23.3% Es mas, estos
sindicatos forman seis carteles negociadores.®* Esta formacion de carteles puede
también implicar una fusién de convenios que incluiria a empleados de oficinay a
obreros manuales en un Unico convenio laboral. Un ejemplo notable de este
intento se puede encontrar en la ronda de negociaciones del afio 2000 de la
industria manufacturera de Dinamarca, donde se consiguio un principio de
acuerdo de este tipo que se ha de concretar a lo largo de un periodo de tiempo de
cuatro afios.

En Alemaniay los Paises Bajos, por ejemplo, se ha producido también un extra-
ordinario reagrupamiento de los sindicatos, especialmente en forma de fusiones.*®
También en el Reino Unido, los muchos afios de descenso de la cifra de afiliacion
parecen® haber llevado a cambios estructurales, con 475 sindicatos en 1979 y
237 en 1999. Sin embargo, las razones de esta evolucion estructural son
complicadas.

Descentralizacion

En Suecia, el objetivo explicito de varias empresas multinacionales muy
importantes ha consistido en prescindir de los convenios colectivos nacionales,
con el proposito de sustituir esos convenios por convenios colectivos en el &mbito
de empresa. El debate ideoldgico suscitado en Suecia sobre esta cuestion no ha
producido los cambios estructurales que los empresarios demandaban.®” Pero,
por otro lado, los empresarios han conseguido cambios notables del sistema de
convenios colectivos existente, hasta el punto de que los convenios colectivos de
ambito nacional de Suecia son hoy en dia totalmente distintos de los convenios
colectivos de hace veinte afios. En aquel momento, todas las condiciones monet-
arias y materiales del empleo se decidian principalmente a nivel central®®, mientras
que hoy dia todos los temas importantes se deciden a nivel local. Los convenios
colectivos de ambito nacional se limitan a establecer algunos criterios minimos
muy moderados y un procedimiento para resolver litigios. La misma evolucién
hacia la descentralizacion ha tenido lugar en Dinamarca® y Finlandia*®, aunque el
debate ha sido aqui mucho méas pragmatico.** En Noruega*? se puede descubrir
también una evolucion hasta cierto punto igual.

La tendencia a la descentralizacion es también clara en Alemania. Weiss describe
gue en la década de los ochenta casi nunca se incluian en los convenios colectivos
las denominadas clausulas de apertura (cuya presencia significa que el comité de
empresa esta explicitamente autorizado a complementar o especificar algunas
clausulas del convenio colectivo).** Durante las década de los noventa la situacion
ha cambiado drasticamente. Un ejemplo tipico es el convenio colectivo para el
sector del metal firmado en 1994. Weiss y Schmidt describen la situacién en los
siguientes términos* :

«El convenio colectivo fija un tiempo de trabajo semanal de 36 horas y
un determinado salario minimo. Pero contiene una denominada clausula
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de apertura que permite al comité de empresa y al empresario no sélo
especificar el convenio colectivo, sino también, dentro de ciertos limites,
apartarse de él. EI comité de empresa y el empresario individual tienen a
su disposicion dos opciones: una afecta a todos los empleados y otra
afecta a grupos de empleados o a partes de la empresa. Segun la primera
opcion, el comité de empresa y el empresario pueden cerrar un convenio
laboral que reduce el tiempo de trabajo semanal de todos los empleados
desde las 36 horas hasta un minimo de 30 horas (o una cantidad
comprendida entre ambas). En tal caso, los sueldos disminuyen
proporcionalmente, aunque, a modo de compensacion, queda excluido el
despido por razones econdmicas durante el periodo de vigencia del
convenio. La segunda opcion permite cerrar un convenio laboral para
grupos de empleados y/o partes de la empresa. Una vez mas, es posible
reducir el tiempo de trabajo laboral hasta un minimo de 30 horas, pero en
este caso los empleados afectados no ven reducido su salario en toda la
proporcién que corresponderia. De todas formas, la pauta de la reduccion
parcial del salario estad minuciosamente descrita en el convenio
colectivo.»

Weiss y Schmidt describen esta clausula como un ejemplo de la basqueda de un

«equilibrio justo» entre la negociacion colectiva centralizada y la negociacion

colectiva descentralizada en Alemania.*

En lo que a Francia se refiere, se dice que durante la década de los ochenta se
dieron dos cambios en el proceso de negociacién colectiva. En primer lugar, hubo
una tendencia hacia la descentralizacion, como consecuencia de la cual la
negociacion se hacia en el &mbito de empresa. En este sentido, las estadisticas
ponen de manifiesto que el nimero de convenios firmados en el ambito de
empresa ha aumentado significativamente, habiendo 11.797 convenios
registrados en 1997. En segundo lugar, se ha producido un cambio de rumbo en
lo que se refiere a los temas sujetos a negociacién en el &mbito de empresa. Asi, el
namero de convenios que regulan el salario ha disminuido, mientras que han
proliferado los convenios que regulan el tiempo de trabajo, el empleo y los
esquemas de ahorro y asistencia social.*¢ Una intencién explicita de la legislacién
sobre la semana laboral de 35 horas era promover la negociacién colectiva en el
ambito de empresa.

Del sistema de negociacion colectiva del Reino Unido se ha dicho generalmente
gue esta basado en el voluntarismo y la descentralizacion, y asi sigue siendo hoy
dia: su Ley de relaciones de trabajo de 1999 ha creado un nuevo procedimiento
legislativo para el reconocimiento de los sindicatos, que obliga a los empresarios a
reconocer a los sindicatos a efectos de la negociacion colectiva si la mayoria de los
trabajadores asi lo quiere. La nueva legislacién entro en vigor en junio de 2000,
por lo que es todavia demasiado pronto para evaluar sus efectos.*’

Del sistema italiano se ha dicho con frecuencia que es el que tiene menos control
legislativo y que esta basado esencialmente en la libertad legal privada de las par-
tes. Se ha descrito frecuentemente este sistema como un sistema bipolar, que
acentua el salto entre la negociacion de ambito nacional a nivel de sector y la
negociacion descentralizada en el ambito de empresa o de distrito. De todas for-
mas, se puede decir que en términos generales es un sistema muy descentralizado,
si bien es cierto que la década de los noventa presentd también una tendencia del
sistema italiano hacia la centralizacion.*®

En resumen, mi opinion es que es de conocimiento publico que la principal ten-

14



dencia de la negociacién colectiva en los Estados miembros de la Unién Europea
en los afios noventa fue la descentralizacion. Dentro de la Unién Europea hay
algunas caracteristicas claras de convergencia en la evolucion.

Centralizacién

Aunque parezca paraddjico, la tendencia de la negociacién colectiva hacia la
descentralizacién se ha acompafiado de una tendencia hacia la negociacion
centralizada. La situacion juridica de esta «negociacion colectiva» difiere de un pais
a otro. Existen «convenios recomendados», «convenios guia» 0 «convenios
marco», «politica de rentas» o verdaderos «convenios colectivos». Los ejemplos
mas destacados son los denominados Pactos Sociales que se cerraron en muchos
paises en los afios noventa. En el ambito sectorial hablamos de negociacién con
concesiones o de negociacién colectiva sobre empleo y competitividad.

La caracteristica esencial de esta evolucion es que los asuntos del empleo y la
competencia se han incorporado a convenios colectivos en el ambito de empresa o
de multiempresa. Estos convenios son en muchos paises componentes integrados
de amplias estrategias politicas nacionales del mercado laboral y el empleo, donde
la politica del Estado tiene un papel importante y, en algunos casos, incluso un
papel motor. Ejemplos de este enfoque integrado se pueden encontrar por lo
menos en los Paises Bajos, Alemania (Pacto de alianza por el empleo), Francia,
Italia, Espafia, Austria, Irlanda, Finlandia y Portugal (Pacto social estratégico) y
Grecia (Pacto de confianza).*® Estos Pactos son generalmente acuerdos tripartitos
en los que el Estado da concesiones o garantias en materia de politica fiscal, nivel
de proteccion por desempleo, subsidios para la formacién profesional y otros.*°

Varios paises tuvieron experiencias con pactos sociales durante los afios
noventa, lo que generalmente significé que los sindicatos congelaron o restringie-
ron sus demandas de aumentos salariales y a veces aceptaron otras medidas de
reduccion de gastos destinadas a garantizar el empleo a los trabajadores y la
competitividad a las empresas. La via para asegurar y mejorar la situacion del
empleo y la competitividad muestra un modelo diferente en cada pais, principal-
mente como consecuencia de las diferentes disposiciones juridicas e institucionales
que gobiernan las estructuras del mercado laboral, las orientaciones politicas
tradicionales y las tradiciones de las relaciones laborales.5!

En todos los casos, sin embargo, el resultado parece ser como minimo un
proceso de negociacion de tres niveles. Por debajo del nivel tripartito estatal tene-
mos el nivel de negociacién colectiva propio de rama o multiempresa. En funcion
del asunto regulado, las decisiones se pueden dejar para el tercer nivel, el de la
negociacion en el &mbito local o de empresa. Parece evidente que las decisiones
sobre el tiempo de trabajo corresponden, en gran medida, a una mezcla de niveles
diferentes, donde el &mbito local es también importante.

Al nivel de «negociacion colectiva» real, el contenido de los convenios colectivos
relacionado con el empleo y la competitividad cubre generalmente:5?

- la remuneracion

- las disposiciones sobre el tiempo de trabajo

- la organizacion del trabajo

- las capacidades y las cualificaciones

- la reduccion socialmente tolerable de plantillas
- la promocidn del trabajo atipico.
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La negociacién colectiva hecha al amparo de pactos sociales puede estar influida
con frecuencia por la disponibilidad de subsidios del Estado para cuestiones como
la formacién profesional, la rotacion de empleos y otras.5®

Todo este proceso tiene importantes elementos de aplicacion de politicas, lo que
en algunos casos significa que ese proceso de aplicacion esta descentralizado,
mientras que en otros casos puede indicar la toma directa de decisiones, por
ejemplo cuando garantiza a los trabajadores atipicos (trabajadores a tiempo
parcial o trabajadores temporales) ciertos beneficios especiales como la categoria
de empleado fijo tras un nimero determinado de colocaciones, etc.>

El efecto més importante de la negociacién colectiva para el empleoy la
competitividad es la incorporacién de nuevos asuntos a la negociacion colectiva y
la transformacién del convenio colectivo en un instrumento para conseguir una
adaptabilidad «convenida» o una flexibilidad negociada en la vida laboral mo-
derna.

Funcién reguladora

Una caracteristica comun de los derechos del trabajo sueco y finlandés ha sido
durante muchos afios la existencia de clausulas estatutarias que dan a las
organizaciones sectoriales del mercado laboral la competencia necesaria para
derogar disposiciones preceptivas de la legislacion laboral si la derogacién forma
parte de un convenio colectivo de &mbito nacional. Estas clausulas de derogacion
que proporcionan a las partes una mayor flexibilidad son bastante frecuentes,
pues, dando poderes derogatorios al nivel de organizaciones sectoriales de &mbito
nacional, el legislador persigue garantizar que los trabajadores estén representados
por una parte fuerte a la hora de negociar las derogaciones. Estas cldusulas de
derogacion legislativas pueden influir en el mantenimiento del nivel centralizado en
el que se firman los convenios colectivos. Los asuntos relativos a tiempo de
trabajo, por ejemplo, se deciden actualmente en gran medida en el ambito de lugar
de trabajo.

Un tipo especial de poder derogatorio es el representado por la introduccién de
las «clausulas de apertura» o «clausulas de penuria» que encontramos en Austria
y Alemania. Estas clausulas permiten, cuando se dan unas circunstancias muy
concretas, apartarse de la norma minima acordada en el convenio colectivo. Otro
tipo de clausula parecido se puede encontrar en Espafia en forma de «clausula de
autoexclusion salarial», que dan a las empresas cuya estabilidad financiera puede
resultar deteriorada como resultado de la aplicacidn del convenio la oportunidad
de excluirse voluntariamente.*®

En muchos paises europeos, un tema tan importante como las pensiones y las
prestaciones por jubilacion esta regulado —por lo menos parcialmente— mediante
convenios colectivos. También se regulan mediante convenios colectivos planes de
jubilacién anticipada y otros asuntos relacionados con este tema (con frecuencia
extendidos mediante legislacion o decisiones erga omnes).5¢

La tarea de aplicar la legislacion recae cada vez mas en los interlocutores sociales
a través de los convenios colectivos, ya que regular de una manera razonable un
mercado laboral tan fragmentado y diferenciado como el de la sociedad moderna
es para el legislador una tarea imposible. Por lo tanto, la nueva regulacién del
tiempo de trabajo persigue integrar la clasica toma de decisiones en el lugar de
trabajo en el marco normativo general. En este contexto, las partes del convenio
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colectivo pueden, en gran medida, establecer normas procesales y sustantivas para
la toma de decisiones local.

La tendencia cada vez mayor a utilizar trabajo atipico y trabajadores temporales
suministrados por empresas de trabajo temporal, y en algunos casos, incluso el
denominado trabajo auténomo o la contratacion externa, genera problemas a los
convenios colectivos tradicionales. Estas tendencias se pueden resumir como un
proceso de fragmentacion. ;Deberian las partes procurar regular estas formas
especiales de trabajo en los convenios colectivos? ;Como hacerlo? Hay cada vez
mas trabajadores jévenes empleados en trabajos atipicos (de duracion
determinada), con la particularidad de que presentan un indice de afiliacion
sindical claramente inferior a la media general. Es este un fenémeno de gran
actualidad, por lo menos en Finlandia y Suecia, sobre cuya regulacién tienen muy
diferente opinion los empresarios y los sindicatos, aunque en algunos sectores se
han cerrado algunos convenios colectivos en materia de trabajo para empresas de
trabajo temporal.

La regulacion establece también las normas o reglas en materia de
procedimientos. Estas prescriben, entre otras cosas, como resolver diversos tipos
de conflictos y como dirigir la descentralizacion. De esta forma, el poder regulador
se exime también de una funcién procedimental. Actualmente, esta cuestion reviste
la méxima importancia para el funcionamiento de los sistemas de negociacién
colectiva, en los que las reglas son complejas y la toma de decisiones,
descentralizada.

Mayor responsabilidad del Estado en la paz laboral

El derecho de huelga es un derecho o libertad fundamental en los Estados
miembros de la Unién Europea, lo que no impide que el Estado establezca
diferentes normas que regulen como se puede utilizar y ejercer esa libertad. A este
respecto, ha habido diversas formas de restringir las huelgas. Los parlamentos
noruego y danés pueden interferir en el proceso de negociacion y, en ultima
instancia, tomar decisiones en materia de convenios colectivos. En el Reino Unido,
el gobierno de Margaret Thatcher introdujo una compleja legislacion sobre las
votacion en caso de huelga y otros aspectos. En Suecia se ha creado una nueva
institucion, un mediador especial. En Italia, la legislacion de 1990 introdujo
algunas restricciones a la actividad de huelga. Por otro lado, la proteccion de los
trabajadores contra los despidos durante las huelgas promulgada en el Reino
Unido en 1999 apunta en la direccion contraria.

Las tradiciones son muy diferentes en la Unién Europea en lo que respecta al
papel de las autoridades estatales durante el proceso de negociacion de los
convenios colectivos. Parece evidente que en Austria, Alemania, Irlanda, Finlandia
y Suecia es absolutamente imposible que alguna autoridad del Estado puede
intervenir en las negociaciones en el sentido de imponer un acuerdo a cualquiera
de las partes contra su voluntad, aunque hay diversos mecanismos disponibles
para conseguir acuerdos.5” En los Paises Bajos, el Ministro tiene la potestad de
intervenir en el proceso de negociacién colectiva en situaciones de crisis®® . En
Dinamarca, el Parlamento ha prolongado en determinadas situaciones la vigencia
de convenios colectivos, mientras que en Noruega hay una institucidn especial que
puede establecer un acuerdo vinculante para las partes.
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3. Union Europea, Diadlogo Social y Negociacion Colectiva

3.1 Observaciones preliminares

Esta ponencia se ha centrado hasta ahora en los sistemas de negociacion colectiva
de los paises de Europa occidental que pertenecen al Espacio Econémico
Europeo.®® Algunas de las caracteristicas del sistema de negociacion colectiva
nacional apuntadas anteriormente tienen un claro origen indirecto en el proceso
de globalizacion y de integracién europea. En la siguiente parte de esta ponencia
trataremos y estudiaremos el impacto que ha tenido la Unién Europea en la
negociacién colectiva y en la autonomia del convenio colectivo.

La Unién Europea y su cualidad tan excepcional de tener un ordenamiento
juridico propio, con el Tribunal de Justicia Europeo (TJCE) como intérprete y
guardian del Tratado, influye en los sistemas de relaciones laborales de los Estados
miembros de muchas formas directas e indirectas. Algunos autores han incluso
previsto un salto de la negociacién colectiva desde el &mbito nacional al ambito
internacional, una prediccion que analizaremos en la Ultima parte de este capitulo.
Como punto de partida, sin embargo, comenzaremos presentando algunos de los
canales a través de los que puede aparecer la influencia europea.

En primer lugar, es preciso mencionar a la UEM, que vincula la politica
econdémica de los Estados miembros que forman parte de esta cooperacion. En
segundo lugar, la Politica Europea de Empleo (EEE) repercute de varias formas en
la politica del mercado laboral de los Estados miembros. En tercer lugar, desde la
mitad de la década de los ochenta ha habido en la Unién Europea una clara
evolucién hacia un tipo de «interlocucion social».

Esta «interlocucion social» tiene, tal como sefiala Alan C. Neal, por lo menos
tres componentes independientes.®® Uno es la posicidn y la opcion bipartita que
los «interlocutores sociales» en el &mbito europeo han adquirido mediante el
Tratado de Amsterdam (originalmente el Tratado de Maastricht y su denominado
Protocolo Social, del que el Reino Unido se desmarcé, pero al que volvié en Am-
sterdam), cuyo articulo 139 dice:

El didlogo entre interlocutores sociales en el ambito comunitario podra

conducir, si éstos lo desean, al establecimiento de relaciones

convencionales, acuerdos incluidos.
Otra opcion consiste en la cooperacion tripartita entre los «interlocutores
sociales» y la Comision Europea, segun la cual, los interlocutores sociales pueden
partir de las iniciativas tomadas por la Comision e iniciar un proceso que
desemboque en un convenio sobre el tema en cuestion.

La tercera opcion es el nexo entre el &mbito de Comunidad y el ambito nacional
de los Estados miembros, donde diversas medidas legislativas en el ambito
europeo abren explicitamente la puerta a su aplicacion nacional mediante
acuerdos entre representantes de los empresarios y de los trabajadores.

En este capitulo (3) analizaremos el ambito europeo de las relaciones laborales y
su impacto en los sistemas de relaciones laborales y de negociacion colectiva
nacionales. La influencia del ambito europeo no se debe subestimar en ningiin
caso, aunque estamos todavia en cierta forma en el principio de un proceso de
evolucion.
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En el siguiente analisis nos centraremos en la UEM y en la coordinacion de la
politica de salarios que la moneda actual y su politica econdmica implican (3.2.)
Después, analizaremos la regulacién econdmica relativamente rigida en el ambito
de la Unidn Europea y su impacto en la negociacion colectiva nacional (3.3). El
objeto de la seccidn 3.4 serén las negociaciones con la vista puesta en conseguir un
acuerdo entre los «interlocutores sociales» en el ambito europeo. En la seccién 3.5
analizaremos la aplicacion de las directivas de la Unién Europea mediante
convenios colectivos en el &ambito nacional. Por ultimo, resumiremos en la
conclusion la influencia del sistema de relaciones laborales europeo en la
negociacion colectiva en el ambito nacional.

3.2 La UEM vy la coordinacién de la politica salarial

La institucion de la UEM y del Banco Central Europeo en 1999 marca un hito
historico de gran alcance en el camino de la Union Europea hacia un sistema
monetario centralizado coman y hacia una verdadera coordinacion de las politicas
economicas de los Estados miembros. Este cambio constituye también un enorme
reto para los diferentes sistemas nacionales de negociacion colectiva construidos
en los diversos paises europeos durante el siglo XX.5! En realidad, disponemos ya
de algunos ejemplos de intentos de dar respuesta a esos retos.

Negociacion intersectorial y sectorial

Un ejemplo, presentado con tanta frecuencia que es ya casi un clsico, de la
integracion europea de la negociacion colectiva a nivel intersectorial se encuentra
en Bélgica. Tras el fracaso de las organizaciones del mercado laboral nacional en
llegar a un acuerdo intersectorial en 1996, el gobierno belga promulgé una «ley de
competitividad», que incluia la introducciéon de una norma salarial legal para los
afios 1997-98. Seguin esa norma, el incremento salarial en Bélgica no podia reba-
sar los incrementos medios de Francia, Alemania y los Paises Bajos. El objetivo
explicito de aquella legislacién era crear las condiciones para cumplir los criterios
de rendimiento econdmico, los denominados criterios de convergencia de la UEM.*2

Un ejemplo de coordinacion salarial por parte de los sindicatos a fin de dar
respuesta al reto de la UEM es la denominada «iniciativa de Doorn» adoptada por
las confederaciones de sindicatos de Bélgica, Alemania, Luxemburgo y Paises
Bajos. Estas confederaciones se reunieron en la ciudad de Doorn en septiembre de
1998 y acordaron una declaracion conjunta que resalta la necesidad de una
estrecha coordinacién transfronteriza de la negociacion colectiva bajo la UEM a
fin de prevenir la posible competicion en materia de salarios y condiciones
laborales y la posibilidad de que ello condujera a una espiral descendente. El con-
tenido esencial de la «declaracién de Doorn» es la definicién de una formula para
la negociacién nacional segun la cual los negociadores sindicales deben perseguir
convenios colectivos que proporcionen por lo menos el equivalente a la «suma
total de la evolucién de los precios y de los aumentos de la productividad laboral».

La Confederacién Europea de Sindicatos (CES) dio la bienvenida a la iniciativa
de Doorn y afiadi6 que iniciativas de ese tipo se deberian extender a toda la zona
euro.%® La CES adopt6 en su Congreso de Helsinki de 1999 una resolucién que
fomenta una estrategia para la negociacion colectiva coordinada en toda Europea
en los ambitos sectorial y transectorial y que garantiza un enfoque coherente medi-
ante la coordinacién en el seno de la CES. Es mas, la CES declaré que era su
intencién establecer los instrumentos y procedimientos necesarios para dicha
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coordinacion, incluyendo la creacion de comités para coordinar las diferentes
politicas de negociacion colectiva.

Dicho Comité se constituyo tras el congreso y, en el afio 2000, elaboré una
directriz para coordinar la negociacion colectiva en el ambito europeo. El objetivo
de esta directriz es triple:®*

1) El incremento salarial nominal debe superar como minimo a la tasa de
inflacién y maximizar al mismo tiempo la proporcién de productividad asignada a
la subida salarial bruta a fin de garantizar un mejor equilibrio entre beneficios y
salarios;

2) toda parte restante de la productividad se debe asignar a otras cuestiones
de los convenios colectivos, como las cuestiones cualitativas del trabajo alld donde
sean cuantificables y calculables en términos de costos;

3) el sector publico y el sector privado deben crecer paralelamente.

Del lado de los empresarios no hay ninguna iniciativa similar hacia una
coordinacion transfronteriza de la politica de negociacion colectiva. Por el contra-
rio, los representantes de la UNICE insisten en que la negociacion colectiva es un
asunto que se ha de afrontar basicamente en el &mbito nacional. Entre deter-
minadas asociaciones sectoriales de empresarios en el ambito nacional existe, sin
embargo, un sistema muy desarrollado de intercambio de informacion relativa a la
evolucion de los salarios y de otros costos, que incluye también el contenido de
convenios colectivos.

Indirectamente, la UEM vy los criterios de convergencia también suponen cierta
presion hacia la convergencia en el contenido de los convenios colectivos, algo que
muestran ya los diversos Pactos Sociales de finales de los noventa.5®

Al parecer, hay dos enfoques diferentes de la negociacion colectiva al amparo de
la UEM o en su seno.

El primero de esos enfoques es defensivo y alega que el proceso tradicional de
negociacion colectiva nacional estara en peligro si queda contaminado por un
elemento internacional. Hay aqui muchos argumentos que varian en los diferentes
Estados miembros. En los paises nordicos se teme que los sindicatos mas débiles
del sur de Europa no sean capaces de mantener un nivel de proteccién minimo
razonable, mientras que es posible que en el sur de Europa se tema que el norte no
querrd tener lo suficientemente en cuenta las diferencias de productividad e
intentard mantener un nivel de costos alto en toda Europa, lo que creard mas
problemas a las empresas de baja productividad. Las enormes diferencias de
tradiciones, mecanismos y ejecucion de los convenios colectivos se ha utilizado
también como un argumento contra cualquier posible coordinacién de la
negociacion colectiva.

Para los empresarios, cuyas consignas han sido durante mucho tiempo la
desregulacion y la descentralizacion, la coordinacion de la negociacion colectiva a
nivel sectorial ofrece muy poco interés.

Contra este telén de fondo no es sorprendente que los defensores de la
coordinacion de la negociacion colectiva en el ambito europeo sean muy
cautelosos. Insisten en que la intencion de un enfoque basado en la coordinacion
no es aproximar disposiciones con objeto de forjar un sistema europeo de
convenios colectivos homogéneo, sino que la coordinacidn debe tener en cuenta la
diversidad regional y desarrollar un ambito europeo complementario.¢®
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Mermet & Hoffmann describen con claridad los argumentos estratégicos de los
sindicatos a favor de la coordinacion de la negociacion colectiva en la Union
Europea®” :
«A pesar de la innegable tendencia hacia la descentralizacion de las
estructuras de negociacién colectiva en Europa, los sectores y las ramas
industriales seguiran constituyendo el principal ambito de negociacion en
Europa. De todas formas, no se puede ignorar la tendencia hacia la
negociacion colectiva en el &mbito de empresa. Es mas, la cobertura de
los convenios colectivos revela la eficacia de los sistemas respectivos que
rigen dichos convenios. A largo plazo, el éxito de la coordinacion en el
ambito europeo ayudara a estabilizar los sistemas nacionales de
convenios colectivos, en tanto que, si esa coordinacioén fracasa, se
correria el riesgo de provocar una mayor erosion de los diversos sistemas
nacionales.»

A corto y medio plazo, la consecuencia mas probable sera que las redes de
sindicatos a diferentes niveles entablaran un creciente intercambio de informacion
y coordinacién de la negociacion posible entre sindicatos en los &mbitos de
empresa, de sector y de confederacion, dando lugar a una geometria variable de la
integracion europea.®® Los acuerdos actuales no merecen en realidad el concepto
de negociacion colectiva (véase a continuacion).

3.3 Regulacién econdmica en el &mbito de UE y autonomia para la
negociacion colectiva

La autonomia de la negociacion colectiva ha significado siempre que los inter-
locutores sociales han disfrutado de cierto grado de libertad y de aceptacién en
materia de relaciones contractuales dentro del ordenamiento juridico. La evolucién
de un campo juridico especifico con una autonomia relativa especial con respecto a
otras disciplinas juridicas ha constituido un logro importante en este desarrollo
legal. La tradicion represiva del siglo XIX significo la aplicacion de diversas figuras
del derecho penal contra los sindicatos, las huelgas y similares®® , mientras que,
hoy dia, la especial inmunidad de la negociacion colectiva tiene en muchos paises
europeos un origen constitucional, como la «Tarifautonomie» alemana, que tiene
un importante contenido juridico especifico. También en otros Estados miembros
de la Unidn Europea se puede encontrar la legitimacion de la negociacion colectiva
en su constitucion. En el contexto nérdico, y quizas también en Italia, esa
legitimacion esta basada en gran medida en una libertad de contratacion en la que
el caracter especifico de derecho del trabajo de la relacién contractual ha
legitimado mucho mas ampliamente a los interlocutores sociales para regular
«libremente» y supervisar la regulacion de los términos y condiciones de la
relacion de trabajo individual. En este sentido, en los paises nordicos se subraya el
aspecto del derecho privado del convenio colectivo.

Un principio fundamental de la regulacion de la Unidén Europea consiste en que
la Comunidad ha intentado siempre no interferir en la negociacion colectiva
nacional de los Estados miembros. Durante los primeros tiempos de la evolucion
de la integracion europea habia muy pocas tensiones entre las negociaciones
colectivas en el &mbito nacional y la regulacion de la UE, porque la Comunidad se
ocupaba principalmente de asuntos de politica econdmica ajenos al mercado
laboral. Cuando, durante los preparativos del Tratado de Maastricht, se concedio
mayor atencion a la dimensién social, la filosofia de los arquitectos de las
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disposiciones sociales consistia claramente en dar a la Comunidad Europea mayo-
res competencias en materia de interferencia legislativa y de armonizacion en el
campo de la politica social sin interferir en la negociacion colectiva nacional ni
perturbarla. Esto se puede detectar claramente en el articulo 137.6 de la CEE, que
establece que «las disposiciones del presente articulo no se aplicaran a las
remuneraciones, al derecho de asociacion y sindicacion, al derecho de huelga ni al
derecho de cierre patronal»™. Sin entrar a comentar lo delicado que es interpretar
esta clausula, la justificacion razonable de esta excepcion es que estos temas
constituyen elementos clave de la autonomia nacional de la negociacion colectiva, y
que la Unidn Europea queria que la negociacién colectiva nacional permaneciera
inmune a las nuevas normas de la competencia™ . Desde luego, el reconocimiento
del principio de subsidiariedad del articulo 5 del Tratado de Maastricht
proporciona también argumentos a favor de una politica que respete el
funcionamiento de las estructuras de negociacion colectiva en el ambito nacional.

El posible impacto directo de la regulacion econdmica de la UE en la negociacion
colectiva nacional y en su autonomia no despert6 gran atencién hasta que la
cuestion comenz6 a aparecer en el contexto de la relacion entre las leyes de la
competencia y el derecho del trabajo nacional. El Tratado de Roma de 1957
instaurd las normas de la competencia de la CE como elementos medulares de un
mercado comun que queria promover el desarrollo arménico de las actividades
econdmicas en el seno de la Comunidad. Desde entonces ha habido cierta tension
en el programa de trabajo en relacion con el régimen de adquisicién piblica
comunitario, pues esta en juego hasta qué punto los compradores publicos
individuales pueden someter a los licitadores a un determinado convenio
colectivo™. Otra cuestion que ha atraido una gran atencion Gltimamente es la
relativa a la aplicabilidad de los articulos 81 y 82 de la CE a los convenios
colectivos, si bien esas normas no fueron redactadas pensando en dicha
aplicabilidad. Esta cuestion ha sido sometida varias veces ante el TICE y también
ante el tribunal de la AELC. El TICE examind por primera vez estas cuestiones en
1999, en tres asuntos: Albany International, Brentjens y Drijvende Bokken (que
de ahora en adelante denominaremos Albany mientras no se indique lo contra-
rio.”). Luego vinieron otros dos procesos importantes que se fallaron en
septiembre de 2000: Pavlov (Asuntos conjuntos C-180/98 a C-184/98) y van der
Woude (C-222/98).7 El juicio E-8/00 del tribunal de la AELC se fall6 el 22 de
marzo de 2002.

En estos procesos, el TICE resaltd que la politica social estaba consagrada como
una funcion de la Comunidad por el Acta Unica Europea, que reconocia también
el didlogo social en el &mbito europeo. El Acuerdo de Maastricht en materia de
Politica Social protegié ain mas la situacién de los convenios colectivos y
desemboco en tres acuerdos europeos transformados en directivas europeas por el
Consejo. El dialogo social ha sido fomentado por la Comision Europea 'y
recomendado por el Consejo. Al mismo tiempo, los convenios colectivos
nacionales siguen siendo esenciales para la regulacion de la vida laboral.

Sin una directriz clara del Tratado de la CE, en Albany, Brentjens y Drijvende
Bokken, el Tribunal establecidé de una forma expresa la inmunidad antimono-
polistica basica de los convenios colectivos sectoriales. El Tribunal sostuvo que los
interlocutores sociales (sectoriales) que participaban en la negociacién no estaban
sujetos a las normas de la competencia cuando perseguian conjuntamente adoptar
medidas para mejorar las condiciones de trabajo y empleo. La razén fundamental
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era que la sujecién a esas normas socavaria gravemente los objetivos de los
convenios colectivos en materia de politica social.

A través de «una interpretacion del Tratado en su globalidad que es a la vez
eficaz y coherente», el Tribunal dictaminé que los convenios colectivos tampoco
estan sujetos prima facie a las normas de la competencia (Brentjens, parrafo 57), lo
que garantizo6 a los convenios colectivos una inmunidad basica y una esfera de
aplicacion en relacién con las normas de la competencia. No obstante, toda
disposicién de un convenio colectivo puede ser examinada a la luz de las normas
de la competencia, y su naturaleza y propésito debe justificar su exclusion de
dichas normas con objeto de evitar cualquier distorsion de la competencia
enmascarada tras un convenio colectivo. Los limites de esa inmunidad se ven en la
«condiciones de trabajo y de empleo» y en los «objetivos de politica social».
Ambos se pueden respaldar con buenos argumentos. En cualquier caso, por los
menos las «condiciones de trabajo y de empleo» quedan pues resguardadas prima
facie contra las normas de la competencia. De esta forma, el Tribunal excluia
también una aplicacién general del principio de proporcionalidad al evaluar la
exclusién de los «convenios colectivos».

Esta inmunidad antimonopolistica basica también es sin duda aplicable a los
convenios interprofesionales y a los convenios de ambito europeo y, basicamente,
también a los convenios en el &mbito de empresa. Las sentencias Albany, Brentjens
y Drijvende Bokken consolidaron ademas el uso de la extension erga omnes de los
convenios colectivos que disfrutan de inmunidad antimonopolistica, lo cual no
infringe las normas de la competencia.

Esas sentencias contribuyeron a determinar la posicion de los organismos
mixtos creados mediante un convenio colectivo en relacién con las normas de la
competencia. Generalmente, esos organismos mixtos se consideran empresas
sujetas a las normas de la competencia si operan en el mercado. Ademas, sus
derechos de exclusividad o la posicién de monopolio que les garantizan las
autoridades en el articulo 86 (ex 90) de la CE se pueden justificar ahora
directamente por una funcion social especial de interés pablico general.

Aunque los litigios relativos a normas de la competencia y convenios colectivos
son relativamente raros, en varios Estados miembros se puede distinguir una
tendencia creciente hacia la aparicion de conflictos. En un estudio en el que
participé el autor distinguimos tres grupos de paises, diferenciados sobre todo
por la manera de regular la relacién entre las leyes de la competencia y los
convenios colectivos:’®

En primer lugar, en el grupo de paises nérdicos encontramos la inmunidad de
los convenios colectivos con base estatutaria, explicitamente confirmada en leyes
de la competencia nacionales. En segundo lugar, en el grupo de paises europeos
continentales, la ley nacional no define ninguna garantia antimonopolistica para
los convenios colectivos, pero en algunos de ellos dicha inmunidad se puede
derivar de los derechos o libertades constitucionales asociados a la negociacion
colectiva, o, dicho de otra forma, existe algun tipo de autonomia del convenio
colectivo que parece protegerlo de la ley de la competencia. En tercer lugar tenemos
la tradicion anglosajona, segln la cual, la ley de la competencia es aplicable en
principio a toda la esfera del derecho del trabajo, con excepciones explicitas bast-
ante débiles. Ademas, la evaluacién de los convenios colectivos en términos de
derechos fundamentales o constitucionales no ha ganado terreno. Las nuevas leyes
del Reino Unido proporcionan el Gltimo ejemplo de Estado con normas de la
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competencia nacionales remodeladas de acuerdo con las normas de la CE, que
implican la posibilidad de someter los convenios colectivos al examen de la
competencia. La antigua inmunidad parece desaparecer y en su lugar se aplican los
principios del derecho comunitario. La nueva legislacion de los Paises Bajos ha
adoptado esta misma orientacion.

Las disparidades nacionales a nivel sectorial e interprofesional a la hora de
definir la «coexistencia pacifica» de los convenios colectivos y la ley de la
competencia estdn mitigadas de alguna forma por el efecto de las sentencias Al-
bany, Brentjens y Drijvende Bokken. De hecho, un analisis de las normas de la
competencia de la CE demuestra que los convenios colectivos sujetos Unicamente a
leyes nacionales no son demasiado comunes. Los convenios de ambito nacional
suelen estar sujetos al derecho comunitario (como en los casos Albany, Brentjens y
Drijvende Bokken), pero incluso los convenios simplemente regionales también
pueden estarlo. Por otro lado, la cuestion se complica si surge alguna
contradiccién entre la inmunidad del derecho comunitario y la inmunidad
nacional de los convenios colectivos.

Resumiendo, podemos concluir que, hasta ahora, la regulaciéon econémica
comunitaria ha pasado la prueba de la aceptacion o respeto de los resultados
nacionales del proceso de negociacion colectiva. Dicho de otra forma, la Unién
Europea no ha interferido directamente en la autonomia de los convenios
colectivos en el ambito nacional. Por otro lado, el TICE indica claramente que ese
Tribunal puede también inspeccionar convenios colectivos si se utilizan con fines
distintos a los realmente sociales. El régimen de ley de la competencia de la Unién
Europea parece asi respetar la negociacion colectiva nacional dentro de sus limites
tradicionales.

En los trabajos preparatorios del que se ha dado en llamar reglamento de Monti
prevalecio la misma actitud. En ese momento, la cuestion en juego era la tension
entre el régimen en materia de libre circulacion de mercancias, por un lado, y el
ordenamiento nacional de las relaciones laborales, por el otro. El fondo del asunto
radicaba en el hecho de que las acciones reivindicativas llevada a cabo en el &ambito
nacional podian obstaculizar de facto la libre circulacién de mercancias™.

La suposicion de que este tipo de obstaculo a la libre circulacién debe
considerarse como una especie de fuerza mayor desde el punto de vista del sistema
juridico de la CE fue cuestionada por la sentencia C-265/95 del TICE. Ese caso
hacia referencia a la destruccién violenta por parte de los agricultores franceses de
frutas y verduras importadas de Espafia y a la responsabilidad de tomar las med-
idas adecuadas para atajar la violencia. La conclusion del Tribunal era més bien
genérica, y establecia que la Republica Francesa habia dejado de cumplir las
obligaciones del Tratado de la CE «al dejar de adoptar todas las medidas
necesarias y proporcionadas para impedir que la libre circulacion de frutas y
verduras fuera obstaculizado por acciones de particulares». El Tribunal no
recalcaba especificamente que las acciones de ese caso fueran de caracter penal, lo
que plante6 algunas dudas sobre la relevancia de la sentencia en materia de
obstaculos al comercio resultantes de acciones reivindicativas.

Esas dudas se acentuaron ante la presentacion por parte del Comisario para el
Mercado Interior M. Monti de una propuesta de reglamento del Consejo por la
gue se crearia un mecanismo que permitiera a la Comisidn intervenir con objeto de
eliminar determinados obstaculos al comercio. Esta propuesta de reglamento tenia
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la clara intencion, segun su exposicion de motivos, de cubrir por lo menos algunas
acciones reivindicativas, y daba a la Comision las competencias necesarias para
intervenir en procedimientos nacionales cuando los obstaculos a la libre
circulacion de mercancias se producian en un ambito nacional. La proposicion
desembocd en un debate sobre la inmunidad y la autonomia de los sistemas
nacionales de relaciones laborales en conexién con los principios fundamentales
de la libre circulacion de mercancias en el mercado interior. El resultado final del
debate, en forma de un reglamento sobre esa cuestion, introdujo una directriz
clara para la interpretacion en situaciones de conflicto. El articulo 2 del reglamento
dice lo siguiente:™”

Esta regulacion no se puede interpretar en el sentido de que afecte a

cualquier forma de ejercicio de los derechos fundamentales tal como

estan reconocidos en los Estados miembros, incluyendo el derecho o

libertad de huelga. Esos derechos pueden también incluir el derecho o

libertad de llevar a cabo otras acciones cubiertas por los sistemas de

relaciones laborales especificos de los Estados miembros.

3.4 Negociaciones a nivel comunitario

El papel de los interlocutores sociales qued6 drasticamente fortalecido en el
Tratado de Amsterdam (de hecho, ya anteriormente como resultado de la cumbre
de Maastricht), que los reconoce como representantes legitimos del capital y del
trabajo dentro de las competencias de la Comunidad. El Tratado de Amsterdam
reconoce que «El didlogo entre interlocutores sociales en el ambito comunitario
podra conducir, si éstos lo desean, al establecimiento de relaciones convencionales,
acuerdos incluidos». Esta formula, basada en realidad en un acuerdo entre todas
las partes del mercado laboral europeo (CES, UNICE y CEEP™) surgi6 de un
debate que resalto el papel autonomo y la independencia de los interlocutores
sociales europeos.

Muchos analisis han sefialado que la formulacion abierta del articulo 139.1
citado anteriormente permite muchos tipos de acuerdos. Bercusson da cuatro
ejemplos;™

i) acuerdos interconfederales/intersectoriales entre interlocutores sociales
organizados a nivel europeo (CES/UNICE/CEEP)
i) acuerdos industria/sector/rama a nivel europeo entre interlocutores sociales

organizados en el ambito de una industria/sector/rama a nivel europeo.

iii) acuerdos con empresas multinacionales que tienen afiliados en mas de un
Estado miembro

iv) acuerdos con una cobertura de mas de un Estado miembro.

El punto de partida es para Bercusson el hecho de que un acuerdo de nivel
comunitario no excluye disposiciones contractuales que afecten Gnicamente a
algunos de los Estados miembros. Ciertamente, podemos tener acuerdos «de nivel
comunitario» cuya cobertura s6lo abarque a determinados Estados miembros.
Por el contrario, el mero hecho de abarcar cuestiones del mercado laboral en dos o
tres Estados miembros no le concede a un acuerdo la categoria de comunitario si
no hay ningun factor relacionado con la Comunidad de por medio, ya sea
legislativo o de otro tipo.

En el siguiente analisis tratamos individualmente los diferentes tipos de acuerdos.
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Acuerdos intersectoriales

El articulo 139 del Tratado proporciona una base clara para cerrar acuerdos a
nivel comunitario. Estos convenios pueden ser el resultado de un procedimiento
iniciado por la Comision de conformidad con el articulo 138 del Tratado de la CE,
gue encarga a la Comisidn la tarea de fomentar la consulta de los interlocutores
sociales. Antes de presentar propuestas de accion en el ambito social, la Comision
consultara a los interlocutores sociales «sobre la posible orientacién de una accién
comunitaria». Los interlocutores sociales tienen seis semanas para responder a
esta consulta inicial, y si asi lo deciden, pueden entablar negociaciones entre ellos
sobre ese asunto durante un periodo de nueve meses.

La segunda opcion que tienen los interlocutores sociales consiste en establecer
relaciones contractuales de manera auténoma sin una iniciativa previa de la
Comisién Europea. Aunque hay pocas experiencias de convenios de este tipo, hay
intentos y negociaciones en curso en relacion con el denominado teletrabajo.

El articulo 139 del Tratado de la CE ofrece dos alternativas para la aplicacion de
estos convenios. La primera opcion consiste en que los interlocutores sociales
ofrezcan su convenio a la Comision, que lo propondréa al Consejo para su
aprobacion como ley comunitaria vinculante. La otra alternativa consiste en dejar
su aplicacion en manos de los interlocutores sociales de conformidad con «los
procedimientos y practicas propios de los interlocutores sociales y de los Estados
miembros».

Los interlocutores sociales han entablado negociaciones en varias cuestiones
incluidas en el programa de trabajo legislativo de la Union Europea. De hecho, han
llegado a tres importantes acuerdos, uno en materia de permiso parental, otro
sobre el trabajo a tiempo parcial y un tercero sobre el trabajo de duracion
determinada, que han sido convertidos después en directivas de la CE.2° La via de
aplicacion alternativa no se ha utilizado, y muchos autores sefialan las dificultades
de conseguir una aplicacion eficaz con suficiente cobertura utilizando los
procedimientos y practicas propios de los interlocutores sociales de los Estados
miembros.

Hay también experiencias de casos en los que los interlocutores sociales no han
entablado negociaciones porque la UNICE no estaba dispuesta a ello. La Directiva
sobre Comités de Empresa Europeos tuvo una fase previa en la que los
interlocutores sociales tuvieron la posibilidad de entablar negociaciones sobre esa
cuestion, pero la UNICE se negd, y lo mismo volvid a ocurrir en relacién con la
directiva relativa a un marco general para informacién y consulta de los
trabajadores de la Comunidad Europea.t! Hay también ejemplos de fracaso de las
negociaciones, como ocurrié en las negociaciones sobre un convenio marco en
materia de las condiciones laborales de los trabajadores temporales. Los
interlocutores sociales entablaron negociaciones, pero llegaron a la conclusion de
gue no conseguirian un acuerdo.

En todos los casos referidos, las negociaciones o las propuestas de negocia-
ciones habian tenido lugar en una situacién de «negociacion al amparo de la ley»,
pues los asuntos estaban claramente incluidos en el programa de trabajo
legislativo de las autoridades comunitarias. Ademas, el proceso legislativo habia
atravesado dificultades, como en el caso de la propuesta de directiva sobre trabajo
atipico, un asunto sobre el que ya se habia presentado una propuesta en el afio
1990.82 Por otro lado, cuando los empresarios se han negado a negociar, se han
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encontrado con una directiva en un tiempo relativamente pronto, como en el caso

de los comités de empresa europeos y la informacion y consulta. Tras las

infructuosas negociaciones relativas a las condiciones laborales de los trabajadores

temporales, la Comision Europea también presentd una propuesta de directiva.®®
En estos casos de negociacion del contenido de legislacién vinculante, los inter-

locutores sociales no toman en realidad decisiones auténomas que afecten a todos

los aspectos del resultado de la negociacion. Pueden decidir de forma auténoma:

i) entablar negociaciones o no hacerlo

ii) el contenido de la obra legislativa de conformidad con las normas de

competencia oportunas de la CE

iii) la aprobacién del resultado de las negociaciones.

Los interlocutores sociales no pueden, sin embargo, tomar decisiones relativas a la
aplicacién, la supervision y la ejecucién del acuerdo. Cuando llegan a un acuerdo,
éste pasa a estar totalmente fuera de su control y queda en manos de las
autoridades de la CE, por ejemplo el Tribunal de Justicia Europeo y el Consejo.
Incluso el contenido del acuerdo debe someterse a un minucioso procedimiento de
comprobaciones, segun se desprende de las consideraciones anejas a las Directivas
96/34/CE y 97/81/CE, de conformidad con las cuales el Consejo ha de hacer las
siguientes comprobaciones antes de transformar el acuerdo en una directiva
vinculante:

- compatibilidad con la Carta de los Derechos Fundamentales de la UE y
especialmente con sus disposiciones antidiscriminacion, y con el Convenio
Europeo para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales;

- compatibilidad con los principios de subsidiariedad y de proporcionalidad;

- situacion de las partes firmantes en lo que respecta a su representatividad,;

- legalidad de las clausulas del acuerdo;

- compatibilidad con lo dispuesto en una clausula del articulo 137 del Tratado de
la CE, que dice que las directivas evitaran establecer trabas de caracter
administrativo, financiero y juridico a las pequefias y medianas empresas;

- contribucion de esa medida a la consecucion de los objetivos sociales
contemplados en articulo 136 del Tratado de la CE.%*

Cuando el resultado del primer acuerdo conjunto de los interlocutores sociales en
materia de Permiso Parental se habia convertido en una directiva vinculante, fue
impugnado por la organizacion de pequefias y medianas empresas UEAPME ante
el Tribunal de Primera Instancia de la Unién Europea, alegando que habia sido
excluida de las negociaciones pese a representar a un grupo que tenia importantes
intereses en juego. La UEAPME perdi6 el caso, pero el Tribunal se definié respecto
a varias cuestiones de principio importantes: establecia claramente la necesidad de
que se alcanzara un acuerdo entre los interlocutores sociales representativos que
reuniera a la totalidad de los signatarios, y de que el acuerdo cumpliera los
requisitos de legalidad necesarios para reunir a su vez los requisitos implicitos que
posibilitan la aplicacion de un acuerdo mediante una decision del Consejo a partir
de una propuesta de la Comision.®

Tal como ha quedado dicho, una vez cerradas formalmente las negociaciones, su
resultado queda ya fuera del control de los interlocutores sociales, aunque alguno
de estos acuerdos llevan incorporados pequefios intentos de influir en el proceso
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posterior. Los tres acuerdos contienen una clausula segln la cual las partes
firmantes deberian tener la oportunidad de ser oidas sobre el contenido de los
acuerdos. El Acuerdo sobre Permiso parental (clausula 4.6) establece:

«Sin perjuicio de la funcion de los tribunales nacionales y del Tribunal de Justi-
cia, las partes firmantes del presente Acuerdo piden a la Comisién que les remita,
en primera instancia, todo asunto relativo a la interpretacion del Acuerdo a escala
europea para que puedan emitir su opinidn».8¢ . Esto implica que la Comisién
tiene que dar a los interlocutores sociales la oportunidad de expresar sus puntos
de vista antes de presentar sus observaciones al tribunal y, si los interlocutores
sociales presentan su opinion, esa opinién debe quedar incluida en dichas
observaciones. Es mas, el prolongado periodo de tiempo concedido para la
aplicacion nacional cuando se consulta a los interlocutores sociales con vistas a
aplicar las «directivas negociadas» por medio de convenios colectivos nacionales
se puede considerar una forma de incentivar la implicacion a nivel nacional de los
interlocutores sociales en el susodicho proceso de aplicacion nacional.

¢Hay alguna caracteristica que muestre que los interlocutores sociales disfrutan
de una posicion autbnoma durante esas negociaciones? La respuesta es que muy
pocas, aunque se trata formalmente de negociaciones bipartitas, no tripartitas. En
la préactica, sin embargo, el representante de la Comision esta presente durante las
negociaciones y también facilita a los interlocutores sociales apoyo técnico y
juridico cuando lo solicitan, etc.®” Se puede hacer una importante interpretacion
juridica que subraya la autonomia de las negociaciones. La cuestion radica en
como deberian proceder las autoridades de la CE si encontraran alguna clausula
de un acuerdo ya alcanzado que no pueden aprobar, ya sea por razones
relacionadas con la legalidad o por motivos politicos. El autor coincide en este
punto con la interpretacién de Bercusson y otros autores en el sentido de que la
autoridades pueden, o incluso deben, negarse a aplicar un acuerdo que es en algin
aspecto contrario a derecho. Lo que no pueden hacer las autoridades
comunitarias es modificar el acuerdo en ese punto y aplicarlo en la forma
enmendada.®® Tienen que devolver el acuerdo a los interlocutores sociales para su
revision, y éstos pueden, si asi lo desean, modificarlo. Esta interpretacion respeta el
caracter autonomo del acuerdo como un todo que no se puede dividir sin la
colaboracion conjunta de las partes. Naturalmente, la Comisién puede tomar
iniciativas legislativas nuevas si un acuerdo hecho por los interlocutores sociales
gueda blogqueado, pero en tal caso se han de seguir todos los procedimientos
normales.

Varios autores han sefialado que el procedimiento de la «legislacion negociada»
del Tratado de la CE es muy diferente de la negociacién colectiva tal como la
conocemos en el ambito nacional de los Estados miembros. Aqui falta la
posibilidad de recurrir a la accion reivindicativa por parte de los sindicatos y falta
también el principio constitucional de la libertad de asociacion. Incluso en La
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea del afio 2000, la
libertad de asociacidn en el &mbito comunitario s6lo esta presente de una forma
implicita.8® Es mas, la clausula explicita (articulo 28) relativa al derecho a la
negociacioén colectiva y a la accion reivindicativa sélo establece que los
trabajadores y los empresarios, 0 sus respectivas organizaciones, tienen, de
conformidad con el derecho comunitario y las leyes y usos nacionales, el derecho a
negociar y cerrar convenios colectivos en los ambitos correspondientes. Por eso Lo
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Faro define la negociacion a nivel comunitario como una negociacion colectiva
«atada» y niega su caracter de «garante de la autonomia colectiva en el ambito
europeo».®®. Los interlocutores sociales por su parte han notificado también la
necesidad de un «dialogo social mas autbnomo» y han anunciado que estan
preparando un programa de trabajo sobre esta materia que se presentara durante
la Presidencia danesa de la Unién Europea (otofio de 2002).%*

Nos podemos preguntar, por supuesto, si el punto de referencia adecuado al
analizar la «legislacion negociada de la CE» aplicada por el Consejo con arreglo a
los articulos 138 y 139 del Tratado de la CE es la negociacién colectiva
propiamente dicha. Faro acentla su caracter de derecho publico y su funcién
como recurso del ordenamiento juridico comunitario o, en términos generales, sus
funciones reguladores publicas®?. Este autor cree que el papel de los interlocutores
sociales se puede comparar en realidad a algunas caracteristicas corporativas del
sistema de algunos Estados miembros como Austria, donde los interlocutores
sociales tienen mucho que decir en el proceso legislativo. En la Unién Europea
hemos dado, sin embargo, un paso mas, al conceder a los interlocutores sociales
competencia legislativa exclusiva. Jacobs y Ojeda-Avilés lo describen asi: con la
nueva estructura legislativa del Tratado «el corporativismo vuelve a la escena, con
mas protagonismo y poder del que ha tenido nunca en los dos siglos
transcurridos desde la Revolucion Francesa”®.

Acuerdos sectoriales a nivel comunitario

No hay ninguna exclusién que sefiale que los procedimientos prescritos en los
articulos 138 y 139 no son aplicables a acuerdos sectoriales de ambito
comunitario. Ha habido, por ejemplo, un acuerdo de este tipo relativo al tiempo
de trabajo en el transporte maritimo y ferroviario, y hay también organizaciones
sectoriales implantadas en muchos sectores que podrian llevar a cabo la tarea de
negociar. Se han conseguido varios tipos de acuerdos, pero la impresion general es
gue, en la etapa actual, las organizaciones sectoriales tienen sobre todo funciones
relacionadas con la coordinacién y el intercambio de informacién (véanse las
observaciones hechas anteriormente sobre el impacto de la UEM). Est4 también
claro que, tanto las federaciones de ambito nacional, por un lado, como las
confederaciones intersectoriales de &mbito europeo, por el otro, se muestran
reacias o indecisas a la hora de renunciar a alguna de sus funciones o
competencias en favor de organizaciones sectoriales.

Negociacion colectiva en el ambito de empresa

La Union Europea ha creado sin duda una forma especial de «negociaciones
colectivas» de &mbito comunitario en las compafiias multinacionales, que son
empresas de escala comunitaria. La Directiva 94/45/CE prescribe que las empresas
que tengan al menos 1.000 empleados en por lo menos dos centros de trabajo con
un minimo de 150 empleados cada uno deberan establecer un mecanismo de
informacion y consulta entre representantes de los trabajadores y la direccion
central.

Esa directiva especifica que la forma y el contenido exactos de la informacion y
consulta se debe definir mediante acuerdos negociados en cada empresa o, lo que
es mas general, entre grupos de empresas. Solo si las partes fracasan en su intento
de conseguir un acuerdo, se aplicaran los requisitos de subsidiariedad. Asi se
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garantiza a los representantes de los empleados unos derechos de participacion
minimos, como el derecho a formar un Comité de Empresa Europeo (CEE) y a
reunirse con la direccion del Grupo por lo menos una vez al afio. También se
pueden celebrar reuniones extraordinarias en caso de cierres y traslados, y los
representantes de los empleados tienen derecho a contar con la asistencia de
expertos de su propia eleccién.

La directiva en cuestion ofrecia también ventajas a las multinacionales que
cerraran acuerdos antes del 22 de septiembre de 1996, que era la fecha limite para
su aplicacion nacional. El articulo 13 especifica que las multinacionales que
cerraran un acuerdo en materia de informacion y consulta antes de esa fecha
estarian exentas de cumplir los requisitos de las directiva. Esa clausula tenia por
objeto, por una parte, dar respuesta a la critica de los empresarios contra la
supuesta rigidez de la directiva y, por otra parte, estimular a las multinacionales a
crear rapidamente una estructura transnacional de informacion y consulta. La
relevancia juridica de todo ello se puso de manifiesto en 1997, cuando un tribunal
francés condend a Renault por falta de informacidn y consulta antes del anuncio
publico de su decision de cerrar la planta de Vilvoorde, en Bélgica.

Esta directiva se ha traspuesto en leyes nacionales en todos los Estados
miembros. Se han hecho muchos estudios sobre el funcionamiento de los Comités
de Empresa Europeos y sobre el contenido de los acuerdos cerrados antes o
después de la aplicacion de la directiva®, y sus conclusiones muestran con claridad
meridiana que, por encima de todo, los acuerdos se centran en las estructuras y
procedimientos del proceso de informacion y consulta. La relevancia de los CEE
depende en gran medida de la politica de la direccion de las multinacionales, que
pueden ver ventajas en su utilizacion activa para reforzar su cultura corporativa y
promover algunos aspectos sociales de su imagen global de cara a la opinion
publica. Es mas, el procedimiento de los CEE puede ser muy Util para unificar
determinadas précticas en el seno de la multinacional. Para los representantes de
los trabajadores, este procedimiento crea una red y una herramienta de
informacion de innegable importancia. Varios estudios muestran que los CEE no
se han convertido en instrumentos negociadores reales, en parte debido a que los
representantes de los sindicatos procuran asegurarse de que ese procedimiento no
interfiera en la negociacién colectiva nacional. Esto se puede detectar con claridad
en las experiencias nérdicas en este campo y explica por qué los relativamente
fuertes sindicatos nérdicos no se esforzaron en conseguir acuerdos de CEE
«fuertes» y de gran alcance® .

En el futuro, en el seno de una Sociedad An6nima Europea también tendra
lugar un proceso de negociacion destinado a garantizar que en todos los casos de
creacion de la Sociedad Anénima Europea (SE) estan garantizados los
procedimientos de informacién y consulta a nivel transnacional. La Directiva
2001/86/CE, por la que se completa el Estatuto de la Sociedad Anénima Europea
en lo que respecta a la implicacion de los trabajadores, tiene prevista su aplicacion
en los Estados miembros para el afio 2004.% La Sociedad Anénima Europea sera
una empresa publica de responsabilidad limitada que se podra formar de
conformidad con las normas y procedimientos establecidos en el Estatuto y la
directiva.

En estos dos ejemplos, la negociaciéon de ambito comunitario tiene lugar sin que
estén necesariamente implicados los interlocutores sociales de mas de dos Estados
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miembros. La autonomia de las partes también esta muy restringida en este sent-
ido. En realidad, se trata de aplicar una legislacion muy especifica y de erigir una
estructura dindmica en materia de informacion y consulta. Las partes son desde
luego libres de entablar negociaciones al respecto, y los representantes de los
trabajadores pueden incluso decidir no invocar las oportunidades que ofrece la
directiva CEE y la legislacion nacional. Se puede observar también que la situacion
juridica del contrato difiere claramente de un Estado miembro a otro. En algunos,
el acuerdo sobre los CEE se puede considerar un convenio colectivo, mientras que
en otros —debido a que la parte de los empleados no suele ser un sindicato- se
puede ver como un acuerdo sui generis de caracter colectivo. Naturalmente, ello no
cambia la conclusién de que la negociacion sigue teniendo un caracter colectivo.

3.5 La negociacion colectiva de ambito nacional como instrumento para la
aplicacion de legislacién de la UE

Puntos de partida

El Tratado de la CE (articulo 137.4) define claramente la competencia del Estado
miembro para utilizar los convenios colectivos como instrumento de aplicacion
nacional de las directivas:®” «Todo Estado miembro podra confiar a los
interlocutores sociales, a peticion conjunta de estos ultimos, la aplicacién de las
directivas .... (i) en tal caso, se asegurara de que, a mas tardar en la fecha en la que
deba estar transpuesta una directiva con arreglo al articulo 189, los interlocutores
sociales hayan establecido, mediante acuerdo, las disposiciones necesarias; el
Estado miembro interesado debera tomar todas las disposiciones necesarias para
poder garantizar en todo momento los resultados fijados por dicha directiva».

El punto de partida es claro: el convenio colectivo es un instrumento legitimo
para aplicar directivas en el ambito nacional. Por otro lado, la utilizacién de los
convenios colectivos como instrumentos de aplicacion no exime a los Estados
miembros de su responsabilidad de garantizar la total cobertura de la directiva.

Ademas, la directiva puede contener clausulas con un posible efecto
incentivador de su aplicacion mediante convenios colectivos:

i) ampliando el periodo de transposicion en el caso de utilizacién de convenios
colectivos;

ii) mediante clausulas semiobligatorias de la directiva que permitan derogaciones
mediante convenios colectivos. Un ejemplo de ello es el articulo 17 de la Directiva
sobre Tiempo de Trabajo 93/104/CE, conforme al cual, en determinadas
circunstancias que se detallan, se pueden derogar algunas disposiciones de la
directiva mediante leyes, reglamentos o disposiciones administrativas, o mediante
convenios colectivos o acuerdos entre las dos partes del mundo laboral,;

iii) mediante clausulas semiobligatorias de los acuerdos entre «la direccion y los
trabajadores». Un notable ejemplo es el articulo 5 de la Directiva 2002/14/CE, que
establece un marco general para la informacion y consulta de los trabajadores en
la Comunidad Europea: «Los Estados miembros podran confiar a los
interlocutores sociales al nivel apropiado, incluido el de la empresa o el centro de
trabajo, la tarea de definir libremente y en cualquier momento, por medio de
acuerdo, las modalidades de informacion y consulta de los empleados».
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En los ejemplos anteriores salta a la vista que los acuerdos definidos a nivel
nacional deben tener como minimo algun tipo de caracter colectivo. Parece
evidente que el Estado miembro no puede aceptar derogaciones que estén basadas
en el consentimiento individual de un empleado. Como minimo en lo que respecta
a los ejemplos de derogaciones de la regulacion del tiempo de trabajo obligatoria
(cuando no es derogada), es de suponer que las derogaciones sélo pueden ser
acordadas en convenios colectivos que tengan un efecto normativo obligatorio.

Estrategias para la aplicacion

Para la aplicacion de directivas de la CE se han utilizado por lo menos cuatro
modelos diferentes de interaccion entre el derecho comunitario y el derecho
nacional:%®

1) Se puede utilizar la legislacion del derecho del trabajo ordinaria como
instrumento Unico de aplicacidn, aunque en ese caso la legislacién puede abrir la
puerta en el &mbito nacional a los convenios colectivos en la medida que lo
permita la propia directiva. Esto significa que el derecho nacional hace uso de las
competencias que le concede la directiva y regula los limites dentro de los que
pueden actuar los interlocutores sociales en el ambito nacional.

2) Se puede utilizar una combinacidn de legislacion estatutaria y convenios
colectivos. Esta solucion se ha usado bastante para la aplicacion de directivas en
Dinamarca y Suecia, y ha ocurrido asi porque en todos los paises nérdicos, y
especialmente en estos dos, los convenios colectivos constituyen el principal
instrumento para regular los términos y condiciones del mercado laboral. Los
analisis se han centrado durante mucho tiempo basicamente en si los paises
nérdicos podrian cumplir los requisitos regulatorios establecidos en las directivas
comunitarias recurriendo a sus convenios colectivos nacionales. La cuestion surgia
porque en el articulo 249 (anteriormente 189) del Tratado de Amsterdam dice que
los Estados miembros pueden elegir sus propias «formas y medios» para alcanzar
los resultados establecidos en la directiva, pero, sin embargo, el Tribunal Europeo
de Justicia ha afirmado repetidamente que los convenios colectivos no constituyen
un modo adecuado de aplicar una directiva de la CE a no ser que la cobertura de
€s0S convenios sea tan amplia que protejan a todos y cada uno de los empleados
afectados. Esta era ya la situacion antes de que se insertara el articulo 137.4 en el
Tratado. Cuando no se da este requisito, se considera que el Estado no ha
cumplido su obligacion de garantizar el acatamiento de la directiva en su
integridad.

Tanto en Dinamarca como en Suecia, el papel del convenio colectivo ha sido
analizado en un intercambio oficial de opiniones con las autoridades
comunitarias, sobre todo con el anterior Comisario Flynn.®® En este intercambio
de cartas que tuvo lugar con anterioridad al segundo referéndum danés sobre el
Tratado de Maastricht y al referéndum sueco sobre su pertenencia a la UE, el
Comisario Flynn sostuvo que el Protocolo Social de Maastricht indica que la
pertenencia a la UE no exigira que Dinamarca y Suecia modifiquen sus practicas en
relacion con los asuntos del mercado laboral.

De todas formas, se puede introducir, por supuesto, la denominada legislacién
semiobligatoria con una «barrera UE»*® . Ello significara que la legislacion es
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secundaria y que entra en vigor Gnicamente en los casos en que los interlocutores
sociales no han regulado el asunto en un convenio colectivo de formay manera
gue se satisfagan los requisitos de la UE. Este tipo de estatuto prescribe, por
ejemplo, que «mediante un convenio colectivo, las partes tienen derecho a
desviarse de las clausulas de la ley, pero deben garantizar que la regulacién incluida
en el convenio colectivo cumple los requisitos minimos al amparo de las Directivas
75/129/CEE, 77/187/CEE y 92/56/CEE» (Ley sueca de cogestion, seccion 4.2).
Con este método, los interlocutores sociales mantienen un poder de negociacion
considerablemente amplio. El valor informativo de este tipo de clausula queda
evidentemente restringido, pero hay que tener en cuenta que esta dirigida a
profesionales expertos en este campo. En estos casos, los requisitos basicos de la
directiva se incluyen en la legislacion, pero en principio quedan abiertas formas
alternativas de cumplir esos requisitos.

Recientemente se ha utilizado en Dinamarca una nueva forma de combinar ley y
convenios colectivos para la aplicacién de la directiva comunitaria sobre el trabajo
a tiempo parcial. Aqui, las principales organizaciones del sector privado, LO y DA
celebraron un acuerdo de «fejebakke», o un acuerdo de cobertura que seria
aplicable a aquellas partes del sector que no habian incluido en sus convenios
locales o sectoriales las clausulas necesarias en materia de trabajo a tiempo parcial.
Este acuerdo general se cerrd con objeto de satisfacer los requisitos comunitarios,
pero el gobierno de Dinamarca quiso introducir legislacién en los sectores que no
tenian dicho acuerdo general. El resultado fue que, mediante un decreto explicito,
el acuerdo LO-DA se hizo de vinculacion general en los casos en que no existia
ningun convenio colectivo que satisficiera los requisitos de la directiva.'%t
Dinamarca ha introducido asi un tipo de legislacion erga omnes que marca una
nueva via en el mercado laboral danés.

3) El tercer modelo de aplicacion mediante convenios colectivos consiste en utilizar
el método normal de extender erga omnes los convenios nacionales, un método
que esta ya disponible en el ordenamiento nacional. Sabemos que varios Estados
tienen un mecanismo desarrollado a estos efectos, pero, por otro lado, en muchos
paises el sistema erga omnes no proporciona una cobertura total, por lo que
queda abierta la cuestion de si se puede utilizar o no. En Finlandia existe un
modelo desarrollado recientemente para la extension legislativa de convenios
colectivos que pueden ser de aplicacién general. Un consejo especial decide caso
por caso si se cumplen los requisitos!?. Este sistema ha sido muy poco utilizado
para aplicar directivas, y Gnicamente en el caso de la directiva relativa al
desplazamiento de trabajadores (91/76/CE) se ha vinculado el requisito de un
salario minimo nacional con el sistema de convenios colectivos de posible
aplicacién general. En paises como Bélgica, donde los convenios colectivos de
posible aplicacién general tienen una cobertura que llega a todos los empleados,
parece no haber el mas minimo problema con esta forma de aplicacién.

4) El cuarto modelo de aplicacion consiste en utilizar los convenios colectivos
como instrumento Unico. Este sistema ha constituido el enfoque y la ambicion de
Dinamarca durante mucho tiempo. La base razonable de este planteamiento radica
en que encaja perfectamente con las tradiciones danesas, por ejemplo, en el tema
del tiempo de trabajo, que durante casi cien afios ha sido regulado en ese pais
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mediante convenios colectivos. Dinamarca decidid recurrir también a los
convenios colectivos para aplicar la Directiva del Tiempo de Trabajo, lo que hizo a
mediados de los afios noventa. La Comision denuncié a Dinamarca en noviembre
de 1999 porque la aplicacion de la Directiva de Tiempo de Trabajo!®® no se habia
hecho mediante legislacion sino Unicamente mediante convenios colectivos, lo que
en su opinién significaba que no se habia alcanzado la cobertura total de la norma
minima prescrita en la directiva. Por su parte, algunos estudios recientes sefialan
que la cobertura de los convenios colectivos daneses es ligeramente inferior a la
que se les suele atribuir.1%4 Este asunto levantdé muchas controversias politicas en
Dinamarca, donde la opinion imperante no queria que las autoridades
comunitarias intervinieran en el sistema danés. No obstante, el gobierno danés y
los interlocutores sociales prefirieron no defender el sistema danés en los tribuna-
les, sino aplicar la Directiva del Tiempo de Trabajo por ley. De esta forma parece
que se puso fin al largo debate sobre si los convenios colectivos por si solos, sin
ninguna extension erga omnes, podrian cumplir los requisitos del Tratado.

En los paises nordicos hay un debate todavia vivo sobre por qué los
interlocutores sociales no parecen estar muy interesados en la aplicacion de la
legislacion comunitaria mediante convenios colectivos. Este debate ha sido
especialmente importante en Suecia, donde es muy clara la escasez de interés, sobre
todo por parte de los empresarios. La respuesta es clarificadora: la cuestion radica
en qué se puede negociar. Se ha de cumplir la norma minima, luego no hay lugar
para una verdadera negociacion por debajo de esa norma minima estatutaria de
posible aplicacion en la negociacion colectiva nacional. Ademas, las directivas
suelen tener un caracter muy general, no especifico de cada sector, y, en este caso, la
Confederacion sueca de empresarios (anteriormente SAF y actualmente Svenskt
Naringsliv) no considera que sea su papel entrar en conversaciones sobre
acuerdos generales.

El debate sueco muestra de alguna forma la debilidad del concepto global de
aplicacién de directivas mediante convenios colectivos. Generalmente, el objeto de
una directiva suele ser materia legislativa en la mayoria de los Estados miembros.
Lo importante es conseguir que la legislacion actie en el contexto nacional de los
convenios colectivos. Dicho de otra forma, cuando la negociacion es sobre la
aplicacion de una directiva, queda muy poca autonomia colectiva.

3.6 El impacto del derecho del trabajo comunitario en la negociacion
colectiva nacional

3.6.1 Relacion simbiética

Introduccién

El impacto del derecho del trabajo comunitario y su evolucion ha constituido
durante los Gltimos veinte afios un elemento nuevo e importante en el sistema de
relaciones laborales de los Estados miembros de la Unién Europea. Se ha de
recalcar, sin embargo, que no se trata de una influencia unidireccional. El derecho
del trabajo de la CE y los sistemas de derecho del trabajo nacionales forman en
cada uno de los quince Estados miembros un todo simbidtico que constituye un
nuevo sistema de relaciones laborales. El impacto de la regulacién comunitaria
varia, por supuesto, en funcion de las tradiciones nacionales, pero siempre se
puede apreciar alguna influencia general mas o menos comun en todos los Estados
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miembros. En el siguiente andlisis se ha dividido este impacto en dos areas méas o
menos diferenciadas. La primera esta relacionada con las consecuencias directas,
unas mas intencionadas y otras menos, de la interrelacion entre derecho nacional y
derecho comunitario, mientras que la segunda esta relacionada con los denomina-
dos efectos indirectos y de desbordamiento, de un caracter menos directo.1%

3.6.2 Impacto directo

Por razones de sistematizacion, analizo aqui el impacto ideoldgico, la tendencia a la
convergencia, el fortalecimiento del sistema local de representantes de los
trabajadores, la tension entre derecho del trabajo individual y colectivo y, por
ultimo, la codificacion y constitucionalizacion del sistema de derecho del trabajo.

Impacto ideoldgico

A nivel ideoldgico, parece evidente que una de las formas en que se ha hecho
visible el «modelo social europeo» es a través del derecho del trabajo comunitario
y del reconocimiento en el Tratado de los dos interlocutores sociales como legis-
ladores responsables y también a través del reconocimiento de los convenios
colectivos como instrumento legitimo para elaborar y aplicar leyes. Al mismo
tiempo, el concepto de «convenio colectivo» se ha diluido considerablemente,
hasta el punto de que todo lo que se pueda describir como «acuerdo entre la
direccién y los trabajadores» parece merecer este calificativo.

Convergencia

Esta claro que la continua colaboracion en la elaboracion de directivas y en su
aplicacion lleva consigo una tendencia hacia la convergencia. La interrelacion entre
legislacion y negociacidn colectiva tiende a evolucionar en una direccion similar,
aunque es evidente que la tendencia a la convergencia es mas fuerte al nivel de leyes
concretas (trabajo a tiempo parcial, trabajo de duracion determinada,
discriminacién por razon de sexo, etc). La estrategia de empleo comunitaria, en la
gue la politica de empleo de la Unién Europea se coordina mediante un marco
juridico blando, empuja también hacia la convergencia. Como ya he sefialado, la
estrategia de empleo comunitaria se ha convertido en el marco aceptado, no sélo
para las politicas sociales y de empleo de los Estados miembros, sino también para
coordinar las legislaciones nacionales en el campo de la politica social y del derecho
del trabajo.%®

Representantes de los trabajadores

Varias directivas atribuyen claramente un papel a los representantes de los
trabajadores, que reciben la facultad de negociar con vistas a llegar a un acuerdo y
disfrutan de diversos derechos. Estos representantes son ya de caracter obligatorio
en las antiguas directivas relativas a los traslados de empresas y a los despidos
colectivos, y tienen un papel definido claramente en el contexto de los Comités de
Empresa Europeos y de las Sociedades Andnimas Europeas (SE). Estas directivas
han tenido un impacto importante en el Reino Unido, donde la infraestructura de
la representacion de los trabajadores se ha debilitado. En varios sistemas, los
representantes de los trabajadores son al mismo tiempo representantes de
sindicatos, mientras que otros sistemas disponen de estructuras dobles. Por lo
tanto, el derecho del trabajo europeo ha sido considerablemente neutral en este
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aspecto, lo que no obsta para subrayar la importancia de contar con un sistema
de representacion cuando la toma de decisiones es cada vez mas descentralizada.
Desde el punto de vista de los sindicatos, estos representantes pueden constituir al
mismo tiempo una amenaza y una esperanza. Si los representantes forman
estructuras que compiten en la negociacion colectiva, pueden surgir problemas.

Posicion individualista

El derecho comunitario ha provocado algunas tensiones en relacion con las
clausulas salariales de algunos convenios colectivos. Un ejemplo seria el concepto
de igualdad de retribucion, segun el cual el hecho de que dos personas del mismo
nivel pero de diferente sexo estén amparadas por distintos convenios colectivos no
se ha considerado un factor que justifique diferencias de salario.'%”

Codificacion

La armonizacion acarrea un enorme volumen de regulacién de baja calidad que de
hecho no encaja muy bien en los ordenamientos, al estar disefiada para encajar en
quince ordenamientos diferentes. La cantidad de legislacion que esta siendo
adoptada no es desdefiable, lo que reduce especialmente la autonomia de los

interlocutores sociales a la hora de negociar libremente sus convenios. El caso
danés en materia de legislacion del tiempo de trabajo es un ejemplo de lo dicho.

Constitucionalizacion

La tendencia a atribuir al convenio colectivo una dimension constitucional parece
necesaria en el sistema de la Unidn Europea, que esta fuertemente asentado en una
jerarquia de normas. Si queremos que las clausulas de la negociacion colectiva
tengan algin impacto o trascendencia, conviene considerarlas constitucionales o
basadas en el Tratado o fundamentales.

3.6.3 Efectos indirectos y de desbordamiento

Hay varios efectos importantes del ordenamiento del derecho del trabajo europeo
que son indirectos en diversos sentidos.

Efectos procedentes de otros campos del derecho

Es de vital importancia que el régimen de leyes de la competencia de la CE
respete la autonomia de la negociacion colectiva y su especial caracter social. De la
misma forma, es importante que el principio de la libre circulaciéon de mercancias
no tenga prioridad sobre determinadas libertades que corresponden al sistema de
negociacion colectiva. Es éste un terreno donde quedan todavia muchas cosas por
aclarar.

Convergencia

La presién econdmica hacia soluciones similares, la coordinacion salarial y la
adopcidn de las mejores practicas, etc., nos llevan indirectamente hacia la
convergencia.l®®,

Regulacion indirecta de la retribucion

Es de sobras conocido que los salarios estan excluidos de la competencia de los
interlocutores sociales de conformidad con el articulo 136.6 del Tratado de la CE.
Es por lo tanto paradéjico que nos encontremos con directivas que regulan la

36



retribucion de forma explicita —bajo el encabezamiento de libre circulacion de
servicios— de una forma que indirectamente somete la negociacion colectiva
nacional a cierta presion. El ejemplo mas destacado es la Directiva relativa al
desplazamiento de trabajadores.'®®

Papel reforzado de las organizaciones centrales nacionales

Como consecuencia de la colaboracion entre los interlocutores sociales en el
ambito europeo, los agentes nacionales han adquirido un nuevo papel. Por lo
general ya no estan muy implicados en la negociacién colectiva de &mbito nacional,
pero ahora hay muchos asuntos que pasan a ser tratados por las organizaciones
miembros de otras organizaciones que participan en el didlogo social.

Una regulacién estatal mas detallada

Es evidente que el campo de accion de la negociacion colectiva se estrechara
cuando haya una regulacién juridica detallada que cubra determinadas areas. Por
ejemplo, la regulacién legal sobre la no discriminacion, contenida en varias
directivas de la CE, tiene un manifiesto impacto interventor en el proceso de
negociacion. Esto ha sido evidente hasta ahora principalmente en el campo de la
igualdad de oportunidades, pero, a partir de ahora, la prohibicidon de la
discriminacion de los empleados a tiempo parcial y de los empleados con contrato
de duracion determinada tendra también un importante impacto en los convenios
colectivos nacionales. Por otro lado, la negociacion colectiva ha sido durante
mucho tiempo muy dificil de llevar a un nivel que no sea relativamente general.

4. Conclusiones — Autonomia del Convenio Colectivo en el
Nuevo Milenio

4.1 Los cambios en la base y el telén de fondo de la negociacién colectiva

Un repaso a Folke Schmidt

Esta ponencia ha intentado resefiar por lo menos algunas de las caracteristicas
nuevas mas importantes observables en la practica de la negociacion colectiva
inscrita en el mercado interior europeo. Conviene preguntarnos ahora si el
convenio colectivo sigue desempefiando sus funciones tradicionales.

El padre del derecho del trabajo sueco, Folke Schmidt, en su estudio
comparativo péstumo, terminado por Alan Neal, resumié las funciones basicas de
los convenios colectivos de la siguiente forma: el proceso de negociacion colectiva 'y
el convenio colectivo atienden las cinco funciones basicas siguientes:*°
(1) Ser un acuerdo de alto el fuego, o un tratado que garantiza la paz laboral;

(2) Ser un instrumento que permite a los empleados controlar la oferta de mano
de obray proteger al empleado individual, como parte mas débil del contrato de
trabajo, contra las presiones del empresario;

(3) Ser un formulario de condiciones estandar, comparable a una poéliza de seguro
0 a un conocimiento de embarque

(4) Ser un instrumento de colaboracioén entre los interlocutores sociales;

(5) Ser un cddigo laboral, es decir, un sistema de regulacion de salarios y otras
condiciones laborales, comparable a la promulgacién de una ley.

37



Esos autores sefialaron ademas que el convenio colectivo tiene un caracter
marcadamente nacional en diversos contextos nacionales, pero que la
caracteristica distintiva de ese fendmeno era su efecto vinculante para las partes del
convenio, con independencia de si ese efecto vinculante era operativo y estaba
respaldado por sanciones juridicas o extrajuridicas.''! De todas formas, esta lista
de funciones tradicionales importantes no es exhaustiva. A ella hemos de afiadir,
por un lado, los importantes aspectos de la ejecucién del sistema, y, por otro lado,
su claro efecto de producir una significativa codificacion del sistema, por lo menos
en los paises en los que el convenio colectivo y su fuerza vinculante estan
reconocidos por la ley.

Cambios primordiales

Es facil advertir que los nuevos elementos que hemos observado, como la
negociacion colectiva de ambito europeo, los pactos nacionales y la negociacion de
concesiones, los mecanismos erga omnes de gran alcance que extienden los efectos
de los convenios en varios paises y todo el escenario general del mercado laboral
europeo, han cambiado profundamente el entorno y las funciones de la
negociacion colectiva nacional y de los convenios colectivos.

Las condiciones y circunstancias de la negociacion colectiva han cambiado
dréasticamente en el mercado laboral de todos los Estados miembros de la UE. La
gerencia del sistema nacional de relaciones laborales guarda una relacion
simbidtica con el sistema internacional, caracterizado por la globalizacion y por la
actividad de actores multinacionales fuertes. Los cambios funcionales que ha
habido se pueden resumir en cuatro aspectos:

1) Todos los paises estan aplicando una detallada legislacion del derecho del
trabajo. La importancia de la negociacion colectiva no radica ya en proporcionar
al empleado, en cuanto parte més débil, una proteccion basica mediante el
convenio colectivo, porque esa proteccidn basica es ahora en gran medida
responsabilidad de otros mecanismos, como la legislacién sobre renta minima en
algunos paises. En otros sistemas, los convenios colectivos pueden sentar las bases
minimas, pero normalmente complementandose con el sistema estatal, no de man-
era autbnoma. Ademas, el aumento del nimero de empleados con trabajos
atipicos y los términos y condiciones de este tipo de trabajos han sido dificiles de
tratar a través de la negociacidn colectiva, porque estos grupos de empleados
suelen tener una posicion relativamente débil en el sistema de negociacion2.
Mientras hace cincuenta afios hubiera sido en general correcto considerar la
negociacion colectiva y su autonomia como el alma de los sistemas nacionales de
relaciones laborales, ahora son sélo un elemento importante de un complejo sis-
tema de relaciones laborales.

2) A la autonomia de la negociacioén colectiva no puede dejar de afectarle el hecho
de que la negociacion esté teniendo lugar en un mercado global internacional de
intensa competencia. Los empresarios y las autoridades estatales son muy
sensibles a los cambios en curso en otros paises. Es muy dificil que se acepten
innovaciones en el campo de la politica social y ademés hay muchas presiones para
el recorte de todos los «factores de coste adicionales» nacionales. La presion
econdmica hacia la convergencia es muy grande y los interlocutores sociales
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«excesivamente autbnomos» pueden no ser capaces de adaptarse a la nueva
situacion.

3) El cuadro general de la negociacion colectiva ha cambiado drasticamente. Ahora
constituye un complejo sistema de regulacion a multiples niveles, que tiene con
frecuencia un impacto significativo en el mercado laboral. La caracteristica méas
importante es la descentralizacion y la fragmentacion del sistema. Hay muchas
razones que motivan esa evolucion, sin olvidar el hecho de que ahora los
instrumentos de colaboracién y de concertacion se utilizan en muchos paises como
un complemento de la negociacion colectiva. Otro efecto de la fragmentacion del
sistema del mercado laboral ha sido la dificultad para encontrar agentes que
marquen la ténica o un centro de gravedad para la negociacion, que en los afios
sesenta y setenta estaba marcado por las grandes industrias nacionales.

4) Ese cuadro de la negociacion colectiva tan cambiado apunta también a cambios
de sus funciones. Ya no es, por lo menos en la misma medida que antes, un sis-
tema de autonomia basicamente de derecho privado, sino un elemento integrado
en un moderno sistema de gerencia parcialmente corporativa del mercado laboral.
Utilizando la terminologia habermasiana, podemos decir que el sistema de
negociacion colectiva ha sido colonizado por el sistema de relaciones laborales, que
tiene también muy claras conexiones con los sistemas nacionales de seguro de
desempleo, pensiones, impuestos, etc. En el seno del sistema encontramos
elementos so6lidos de una autorregulacion reflexiva, pero visiblemente vinculada a
las politicas comunitarias, a la politica estatal y a la politica del mercado laboral
tanto en el &mbito de la UE como a nivel nacional, etc. Un andlisis de las actuales
funciones de la negociacion colectiva dibujaria en muchos paises una situacion
muy diferente de la de hace treinta afios, aunque la filosofia bésica de esta
institucion sigue siendo valida. Lo que fue un dia un acuerdo de alto el fuego en un
conflicto de clases es hoy un instrumento y una herramienta racional para llevar a
la practica una interlocucion social a varios niveles. Ademas, la creciente
descentralizacion de la negociacion colectiva ha derivado su funcién hacia una
suerte de cogestion en el &mbito de la empresa, lo que en algunos paises ha vuelto
a generar tensiones con otras instituciones (los comités de empresa) fundadas
especialmente con estos fines.!?

4.2 Autonomia hoy y mafiana

¢Autonomia hoy?

En la situacion descrita, hemos de preguntarnos qué impacto tienen los
importantes cambios que han tenido lugar en el campo de la negociacion colectiva
en la autonomia del convenio colectivo.

La adhesién retérica al principio de la autonomia de la negociacion colectiva 'y
de las partes que intervienen parece crecer a todos los niveles. VVarios autorest!* y
los propios interlocutores sociales estan a favor de resaltar la importancia de la
autonomia de los procedimientos y de la toma de decisiones en el ambito
europeo.t®

La negociacion colectiva auténoma sigue constituyendo un concepto de gran
importancia doctrinal en toda Europa, aunque hay considerables diferencias
nacionales sobre como evaluarla. En términos generales, ha habido en mi opinidon
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muy poco debate nacional sobre los cambios que han experimentado en los
ultimos veinte afios los principios fundamentales de esta autonomia. La cuestion
radica, por lo tanto, en como evaluar esos cambios. En ese sentido, parece evidente
que el alcance de la autonomia se ha encogido a lo largo de estos afios y que la
autonomia propiamente dicha ha quedado claramente socavada, aunque el grado
de esta evolucién general difiere de un pais a otro. Por otra parte, las autoridades
estatales de varios paises han hecho varios intentos de fortalecer y resucitar el
proceso de negociacion colectiva.

Estos indicadores de crisis del convenio colectivo, que son percibidos en distinta
medida en los diversos Estados miembros de la Unién Europea, no indican, a mi
entender, que deberiamos abandonar la idea de la autonomia de la negociacion
colectiva. Por el contrario, cuando la autonomia de la negociacion colectiva esta
amenazada, es mas importante que nunca subrayar su importancia y su imperiosa
necesidad.

¢Por qué es importante la autonomia?

Si nuestra intencidn fuera librarnos de la negociacion colectiva, seria légico pensar
gue la autonomia tampoco tiene ninguna importancia.

Sin embargo, la negociacién colectiva puede constituir y constituye en la
mayoria de los Estados miembros de la Unidn Europea un importante elemento de
flexibilidad, subsidiariedad, autodeterminacion y reflexion, dialogo social,
descentralizacion, etc. La negociacion colectiva implica valores y ventajas evidentes,
que se pueden resefiar utilizando argumentos tanto econémicos como sociales.
Los argumentos econdmicos estan relacionados con los costes de transaccion, que
se pueden reducir evitando la resolucién de conflictos y las negociaciones
individuales demasiado largas, y con el tema de la competencia, donde se argu-
menta que ésta deberia centrarse basicamente en la productividad y en otros facto-
res de coste, no en la competicion salarial. Todos estos argumentos tienen también
su cara social. Es importante evitar el dumping social. Los convenios colectivos
pueden garantizar de una forma equilibrada la adaptacion a los cambios externos
y a una norma minima. Es més, pueden crear un mecanismo ejecutorio eficaz y
fomentar una cultura de interlocucion social en los lugares de trabajo. Los acuer-
dos colectivos se pueden considerar hoy en dia una pieza esencial de la caja de
herramientas de un derecho laboral sostenible y de un mercado laboral tranquilo.

La negociacion colectiva no puede funcionar sin un determinado grado de
autonomia de los interlocutores sociales, de los convenios colectivos y del derecho
del trabajo en general. Sin esa autonomia, hay muy pocas cosas que negociar y, sin
interlocutores auténomos, no hay una ejecucion ni un efecto real de los acuerdos.
El auténtico poder en el sistema de negociacion colectiva recae en las
organizaciones que son parte en los convenios colectivos. Por eso el tema de donde
deberia tener lugar la negociacion suele despertar duras controversias. Los
acuerdos colectivos basados en la falta de autonomia seran, al final, letra muerta.

En la actualidad, la autonomia estd amenazada, sobre todo, aunque de forma
indirecta, por la evolucion general hacia la globalizacién de la economia. Por eso
ahora es més importante que nunca identificar y defender los elementos medulares
de la autonomia moderna de la negociacién colectiva. Se incluyen aqui temas como
la situacion juridica de las partes y el efecto vinculante y el control del convenio
colectivo en las relaciones laborales individuales, pero también la interrelacion
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entre los diversos &mbitos de negociacién. También es importante el debido
respeto a los convenios en vigor y a sus resultados, por lo que el legislador y las
autoridades deben evitar intervenir en el contenido de los convenios existentes. A
nivel europeo, el legislador debe poner la maxima atencién en evitar medidas legis-
lativas que directa o indirectamente obstaculicen la negociacion colectiva en el
ambito nacional .**¢ La tarea de los profesionales especializados en derecho laboral
de toda Europa consiste en desarrollar una estrategia que refuerce y fortalezca la
autonomia medular de los convenios colectivos y que garantice un equilibrio
funcional entre la toma de decisiones en los distintos &mbitos. Se trata de una
tarea esencial para evaluar como solucionar los problemas creados por la crisis de
los convenios colectivos en varios Estados miembros de la Union Europea.

Notes

1 Wedderburn (1992) 2.

2 Wedderburn (1991) 108.

3 Véase Sinzheimer (1927) 46-51, Kahn-Freund (1978) 11-24, Biedenkopf (1964),

Wedderburn (1991) 106-137 y Gamillscheg (1997) 263-373.

Blanpain (2000) 426.

Estos convenios han sido ratificados por 44 de los 45 paises europeos, siendo Armenia

el Unico pais europeo que ha quedado fuera. El nimero de ratificaciones en todo el

mundo de los Convenios 87 y 98 es de 139 y 151, respectivamente.

6 La huelga no aparece explicitamente mencionada en los Convenios internacionales del
trabajo 87 y 98, pero, segun la préactica establecida, el derecho de huelga forma parte
implicita y esencial de los principios de libertad de asociacién de la OIT. Véase por
ejemplo Freedom of Association Digest (1996) 101-123, Ben-Israel (1988) 70 y
Dunning (1998) 164.

7 La Carta la promulgaron el 7 de diciembre de 2000, al amparo del Consejo Europeo
de Niza, los Presidentes del Parlamento Europeo, el Consejo de la Union Europeay la
Comision Europea, y fue publicada en el Diario Oficial C 364, el 18.12.2000.

8 Véase Schmidt y Neal (1984) 4, Bamber y Sheldon (2001) 549-584, Rebhahn (2001a)
103-117 y Rebhahn (2001b) 763-774.

9 Nielsen (2001) 116.

10 Deakin y Morris (1998) 15-25.

11 Véase Treu (1998) 172-199.

12 Véase Hanau y Adomeit (2000) 53-76.

13 Se trata de un concepto clasico que ya subray6 Flanders (1970), pero que en un con-
texto ndrdico se entiende solo, porgue todo el proceso de negociacion colectiva se ha
basado en «acuerdos principales» substantivos y procedimentales entre las partes. El
modelo cléasico se encontraria en el acuerdo principal danés, que se remonta al afio 1898.
En otros paises nérdicos se pueden hallar acuerdos similares, véase Bruun (1992) 13.

14 Welch (2000) 625 y Blanke (2002).

15 Veneziani (1999) 102.

16 La excepcion en este caso fue el Reino Unido. Quizés sélo la Ley de relaciones de
trabajo de 1999 se puede ver como una sefial de ese tipo de actitud (cautelosa). VVéase
Anderman (1999) 286 y Novitz y Skidmore (2001) 47-59.

17 Véase Fahlbeck (1997) 22.

18 Véase Veneziani (1999) 104.

19 El informe del Observatorio de la Fundacion Europea sefiala una cifra de 9,1% para
Francia (2000).

20 Véase Negrelli y Treu (1999) 133 y EIRO, Industrial Relations in the EU, Japan and
USA, 2000.

21 van der Meer, Marc (1996). 316.

(628N

41



22 Véase Ahlberg-Bruun (1996) 84-91.

23 Estadisticas Eurostat para enero de 2000, www.europa.eu.int/comm/eurostat

24 Véase Weiss y Schmidt (2000) 207-210 y Blanke (2002).

25 Véase Sisson (2001). 602-603.

26 Véase Bruun (2002) 183-185.

27 Visser (1996) 15.

28 Véase Ahlberg-Bruun (1996) 42-66.

29 Segln Visser (1996) 15, la cobertura del sistema de negociacion colectiva se halla casi
al mismo nivel en Francia y en Suecia.

30 Véase Supiot (2001) 112-135.

31 Véase, por ejemplo, Nergaard (2000) 280 sobre los cambios producidos en Noruega en
el afio 2000.

32 La evolucién sueca la describe Nystrom (1999) 279-298.

33 Véase Lind, Jens (2000) 170.

34 Ibid. 170 pp.

35 Véase Supiot (2001) 116.

36 Visser y Waddington (1996) 21 pp..

37 Véase Tornqvist (1999) 71-87.

38 Eklund (1998-1999) 531-551.

39 Véase Scheuer (1998), 146-170.

40 Lilja (1998) 171-189. Véase también Bruun (2000) 108-110.

41 Véase Knudsen, Lind y Sgrensen (2000), que muestran la interaccion entre
negociacion de ambito intersectorial, sectorial y local mediante algunos ejemplos
concretos.

42 Dglvik y Stokke (1998) 118-145.

43 Véase Weiss y Schmidt (2000) 206.

44 Weiss y Schmidt (2000) 207.

45 Véase también Zachert (1996) 140 -150 y Waltermann (1996) 129-139.

46 Boulin (2000) 236.

47 Véase Novitz y Skidmore (2001) 1-21.

48 Véase Treu (1998) 172-184.

49 Véase Social Pacts in Europe (1997). En este libro se describen las experiencias de
varios paises.

50 En este sentido, el acuerdo sueco bipartito para varios sectores industriales se puede
considerar una especie de «minipacto».

51 Freyssinet y Seiffert ( 2001) 626.

52 Esta lista la presentan Freyssinet y Seiffert (2001) 620.

53 Knudsen, Lind y Sgrensen (2000) 57.

54 Véase Freyssinet y Seiffert (2001) 625.

55 Supiot (2001) 106.

56 Véanse los informes en Collective bargaining in Europe 2000 (ed. Faiertag).

57 Véase de Roo y Jagtenberg (1994) para los (entonces) 12 Estados miembros de la CE;
Tiitinen y Ruponen (1997) para Finlandia y Fahlbeck (1997) 56 para Suecia. En
cuanto a los Ultimos cambios legislativos suecos, véase Magnusson y Karlsson (2001)
349.

58 La intervencién gubernamental en los acuerdos salariales y su conformidad con los
Convenios internacionales del trabajo 87 y 98 ha sido durante muchos afios un tema
polémico en los Paises Bajos, véase Boostra (1996) 185-216.

59 Dicho de otra forma, los Estados miembros de la Unién Europea y Noruega, Islandia
y Liechtenstein.

60 Neal (2001) 115.

61 Véase Magnusson (1999) 9.

62 Véase el informe sobre la «europeizacién« de la negociacion colectiva.
www.eiro.eurofound.ie/1999.

42



63 «Hacia un sistema europeo de relaciones laborales. Adoptado por el IX Congreso de
Helsinki.» Towards a European System of Industrial Relations. Adopted by the IXth
Statutory Congress in Helsinki 29/6-2/7/1999 (www.etuc.org).

64 Aqui citado de Fajertag (2001), 38.

65 Véase arriba, capitulo 2.2.

66 Véase Mermet y Hoffman (2001), 46.

67 Ibid. 47.

68 Es lo que predice Dglvik (1998), con quien coincide Pochet (1999) 278.

69 Véase Jacobs (2001) 585.

70 La interpretacion del articulo 137.6 ha sido objeto de un intenso debate, por decirlo
suavemente. Véase Bercusson (1996) 529, Ryan (1997) 309 y Maier (2000) 277.

71 Treu (1996) 170.

72 VVéase Kriger, Nielsen y Bruun (1998).

73 Asuntos C-67/96, Albany v. Stichting Bedrijfspensioenfonds Textielindustrie; Asuntos
conjuntos C-115-117/97, Brentjens’ Handelonderneming v. Stichting
Bedrifspensioenfonds voor de handel in bouwmaterialen; y Asunto C-219/97,
Drijvende Bokken v. Stichting Pensioensfonds voor de vervoer- en havenbedrijven.

74 Estos asuntos se comentan en detalle en Bruun y Hellsten (2001) 33-80, de donde
bebe esta ponencia. Ya hay bastante literatura relativa a este asunto, véase Gyselen
(2000) 425-448, Vousden (2000) 181-191, Evju (2001) 165-184 y Ichino (2001) 185-
198.

75 Véase Bruun y Hellsten (2001) 70.

76 Véase Bruun y Veneziani (1999) 85.

77 Reglamento 2679/98/CE (7.12.1998).

78 El acuerdo entre las partes se alcanzé el 31.10.1991. Véase Bercusson (1996) 523,
Simitis & Lyon-Caen (1996) 7-12 y Petersen (1997) 76-78.

79 Bercusson (1996) 542.

80 Esas tres directivas son la Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996,
relativa al acuerdo marco sobre permiso parental concluido por la UNICE, el CEEP y
la CES, DO n° L 145 de 19.6.1996 p.4, la Directiva 97/81/CE del Consejo de 15 de
diciembre de 1997 relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial
concluido por la UNICE, el CEEP y la CES, DO n° L 14 de 20.1.1998, p.9,y la
Directiva del Consejo 1999/70/cE de 28 de junio de 1999 relativa al acuerdo marco
sobre el trabajo de duracién determinada cerrado por la CES, la UNICE y el CEEP,
DO n° L 175 de 10.7.1999, p. 43.

81 Véase la Directiva 94/45 CEE relativa a la constitucion de un comité de empresa
europeo o al establecimiento de un procedimiento de informacion y consulta a los
trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimensiéon comunitaria, y la
Directiva 2002/14/CE por la que se establece un marco general relativo a la
informacion y consulta de los trabajadores de la Comunidad Europea. DO L 80 de
23.3.2002.

82 Véase una propuesta de directiva sobre la aproximacion de las legislaciones de los
Estados miembros en materia de determinadas relaciones de trabajo con respecto a las
distorsiones de competencia (COM (90) 228 final; DO C 224 de 8.9.1990).

83 Propuesta de Directiva relativa a las condiciones de trabajo de los trabajadores
temporales. Comision Europea, marzo de 2002.

84 Véase también Jacobs y Ojeda-Aviles (1999) 61.

85 Véase Asunto T-135/96, UEAPME vs. Consejo de la Union Europea [1998] ECR II-
2335. Hubo una apelacion ante el TICE, pero luego se abandond al cerrarse un
acuerdo de colaboracidn entre la UEAPME y la UNICE. Véase también Franssen y
Jacobs (1998) 1295 y Bernard (2000) 279.

86 Por alguna razoén, esta clausula esta incorporada en el preambulo de la Directiva
relativa al acuerdo sobre el trabajo de duracion determinada. Véase Bercusson-Bruun
(1999) 130 pp.

43



87 Véase Ahlberg (1999) 17-18.

88 Bercusson (1996) 548, véase también Blanpain-Engels (1998) 122, que tiene otra
opinion.

89 Véase the Charter art. 12 y Bercusson (2001) 207.

90 Lo Faro (2000) 104.

91 Los interlocutores sociales presentaron una Contribucion Conjunta en el Consejo
Europeo de Laeken del 7 de diciembre de 2001.

92 Lo Faro (2000), 125.

93 Jacobs y Ojeda-Aviles (1999) 75.

94 Véase, por ejemplo, Blanpain y Windey (1996) y Blanke (1999) en cuanto a los
aspectos legales, y Rojot y Le Flanchec y Voynnet-Fourboul (2001) 345-370 para un
resumen de estudios recientes.

95 Véase Knudsen y Bruun (1998) 131-156.

96 Véase el Reglamento (CE) no 2157/2001 del Consejo, de 8 de octubre de 2001, por el
gue se aprueba el Estatuto de la Sociedad Anonima Europea (SE) L 294 de
10.11.2001. 1-21 y la Directiva 2001/86/CE del Consejo, de 8 de octubre de 2001, por
la que se completa el Estatuto de la Sociedad Anénima Europea en lo que respecta a la
implicacion de los trabajadores L 294, de 10.11.2001. 22-32.

97 Esta clausula permanece invariable en el Tratado de Niza, pero ha pasado a tener el
ndmero 137.3. El Tratado de Niza aun no ha sido ratificado por todos los Estados
miembros.

98 Véase Nielsen (2000) 138.

99 Para més detalles, véase Bruun (1994) 21-25.

100 Este concepto ha sido introducido por Sigeman (2001) 22.

101 Véase la Ley Danesa nim. 443 de 7.6.2001.

102 Véase Bruun (2002) 183.

103 Directiva 93/104/CE, DO L 307/18 de 1993

104 Véase Scheuer (1997) 39-57.

105 Sobre estos conceptos, véase Bercusson (1996) 221 y Maier (2000) 246-249.

106 Biagi (1998) 325-336 y Bruun (2001) 324.

107 Véase Nielsen (1996) 243.

108 Katz y Darbishire (2000) 263.

109 Véase la Directiva 96/71/CE de 16.12.1996 relativa al desplazamiento de
trabajadores en el marco de la prestacion de servicios.

110 Schmidt y Neal (1984). 9.

111 Neal (2001) 119.

112 Veneziani (1992) 56.

113 En los paises nordicos estos niveles han estado tradicionalmente integrados, véase
Flodgren (1992) 88.

114 Véase Blanpain (2000) 428 y Bercusson (1999) 153. Por otro lado, varios criticos
niegan la relevancia de la negociacién colectiva autonoma en el &mbito europeo, véase
Sciarra (1996) 196, Bernard (2000) 286, Lo Faro (2000) 156 y Neal (2001) 122.

115 Véase la Contribucién conjunta de los interlocutores sociales al Consejo Europeo de
Laeken del 7.12.2001 (UNICE; ETUC y CEEP), donde las partes consideran necesario
«reafirmar su voluntad de elaborar un programa de trabajo para un didlogo social méas
autonomos.

116 Véase lo comentado sobre las relaciones entre la ley comunitaria de la competencia y
la negociacién colectiva nacional en el apartado 3.3.

44



