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Sucesidn de convenios colectivos

1. Relaciones de conflicto entre convenios colectivos

Las normas que componen el sistema juridico no se presentan en
forma aislada, sino por el contrario, conformando partes de conjuntos
complejos entre los que se generan relaciones muy diversas. Por ello,
las operaciones entre normas lejos de producirse de manera separa-
da o independiente se dan en el marco de intensas y profundas
interacciones producto de la realidad dindmica sobre la que ejercen
suinfluencia. Consecuencia de ello, los sistemas normativos, distantes
de definir realidades necesariamente articuladas y autorreguladas,
despliegan su accion sobre la base def reconocimiento de su incohe-
rencia y falta de plenitud'.

Los convenios colectivos como instrumentos normativos tipicos de
las relaciones laborales son incluibles dentro de dicha I6gica, con lo
que pueden presentarse entre sus multiples refaciones conformando
un tejido desordenado, generando inevitablemente situaciones de fric-
cion o bien de abierta oposicién entre los mismos.

A fin de delimitar graficamente la situacién de conflicto, podemos
afirmar que ésta se produce cuando dos 0 mas normas hipotéticamen-
te aplicables ambas a relaciones juridicas incluidas dentro de su 4mbi-
to de aplicacion, contienen formulaciones distintas o, mas exactamen-
te, cuando existe una incompatibilidad entre las directrices relativas a
un mismo objeto?.

El esquema logico de la colision o conflicto de normas es: Para el
mismo supuesto “S” la disposicidn a) establece el precepto “x” y la
disposicion b) establece el precepto “y”, siendo “x” e y” incompatibles
o antindmicos®.

Dada la estructura binaria de toda norma juridica (supuesto de
hecho - parte dispositiva), esta incompatibilidad puede resultar bien
de las condiciones de aplicacion de las normas acordadas (supuesto

' Cfr. FERRAJOLI. “La semantica della teroira del diritto”. En: AA.VV. La
teoria generale del diritto. Probleme e tendenze attuali. Milano: Edizioni di
Comunita, 1983, pp. 81 y ss.

2 Cfr. C.H. PERELMAN. “Les antinomies en droit. Essai de synthése”. En:
AA.VV. Les antinomies en droit. Bruselas : Bruylant, 1965, p. 393.

*  Cfr. MARTIN VALVERDE, Antonio “Concurrencia y articulacion de normas
laborales”. En; Revista de Politica Social, n® 119, 1978, p. 13.
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de hecho) o bien de las consecuencias juridicas dictadas por estas
normas, en funcion de que la diversidad normativa se sitie en el
supuesto regulado, o en los efectos que a él se anudan®.

Estos conflictos, pueden en algunos casos considerarse verdade-
ramente tales, y en otros, ni siquiera llegar a producirse pues aquel
supuesto conflicto desaparece ex ante. Siendo esto asi, cabe diferen-
ciar los unos de los otros, es decir, aquellos supuestos de colision
efectiva de normas o, si se prefiere, antinomia por contradiccion y
aquellos otros, donde solo se exterioriza una mera situacion de con-
curso entre las mismas, 0 una antinomia por divergencia.

Entendiendo entonces el conflicto como un genus, podemos ob-
servar dentro de éste cuando menos dos especies: la antinomia por
contradiccion o colisién y la antinomia por divergencia o concurso.
Para que se pueda hablar de situaciones de colision o concurso entre
convenios colectivos deben darse los siguientes supuestos: a) Iso-
merfia, entendida ésta como la contradiccion opositiva entre los pre-
ceptos, sistemas y criterios de dos normas juridicas, esto es en el plano
de la relacién convencional, la coincidencia entre dos convenios co-
lectivos sobre una misma situacién o refacién juridica y una misma
materia laboral; b) Inicial y posible aplicabilidad de ambos convenios,
es decir, su simultanea vigencia; ¢) Contenidos normativos diferentes
y divergentes entre uno y otro, pues de no ser asi, no existiria por
hipétesis situacion de conflicto®.

1.1 Colision de normas convencionales (antinomia por con-
tradiccion)

Siguiendo el esquema légico desarrollado por MARTIN VALVER-
DE para las relaciones de conflicto donde para el mismo supuesto “S”
la disposicion a) establece el precepto “x” y la disposicion b) establece

ef precepto “y”, en el caso de la antinomia por contradiccién los man-
datos normativos “x” e “y” se niegan reciprocamente {"x" = no ‘y")%.

4 Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, “Conflictos entre convenios colectivos de dis-
tinto nivel (1)". En: Relaciones Laborales, 1987, p.133.

5 Cfr. VILLAR PALASI. Derecho Administrativo. Introduccion y teoria de las
normas. Madrid: FDUCM, 1986, pp. 457 y ss.

5  Vid. ECHAVE Teresa D., URQUIJO E., GUIBOURG Ricardo. Logica,
proposicién y norma. Buenos Aires: ASTREA, 1991, pp. 65 y ss.
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En la estructura de la negociacion colectiva pueden presentarse
situaciones en la que dos convenios se sit(ien en posicion de recipro-
ca exclusion, apareciendo en esos casos la intervencion unilateral de
la ley evitando ex ante el concurso entre ellos, situacion que podria
representarse con la imagen de dos normas potencialmente aplica-
bles a un supuesto de hecho en la que “una de ellas aparece de tal
forma que, al alumbrar en primera magnitud, oscurece de forma total la
luminosidad de aquélla colocada en segundo plano™.

En los casos de colision, dicha situacion se resuelve segin el
caso: por la eliminacion de uno de los preceptos contrapuestos (no
reconocimiento de los efectos normativos de uno de elios), por de-
rogacion (aniquilamiento del precepto opuesto de la disposicion ante-
rior Gue es sustituido por la disposicién posterior en funcion del mayor
rango normativo de esta Gitima) o bien por anulacion (expulsién de la
disposicion posterior que niegue a un precepto de ia disposicion ante-
rior cuya superioridad o mayor fuerza normativa prevalezca clara-
mente).

Podria concluirse afirmando que la colisidn es una seudo concu-
rrencia, siendo mas preciso, que no es tal concurrencia pues al mo-
mento de seleccionar la norma a aplicar solo existira solo una vélida.

1.2 Concurso® o concurrencia de normas convencionales (an-
tinomia por divergencia)

Retomando el esquema logico desarrollado por MARTIN VAL-
VERDE para las relaciones de conflicto donde para el mismo supuesto
“S” Ia disposicion a) establece el precepto “x” y la disposicion b)
establece el precepto *y”, en el caso de la antinomia por divergencia
la aplicacion de “y” no es compatible con la aplicacion de “x”, pero en
este caso ‘y” no es igual a “ no-x .

En estos casos, se produce un efectivo choque entre normas que
pretenden imponer su mandato disciplinado a unas concretas relacio-
nes de trabajo. Surge aqui una situacion en que “las dos normas que
pretenden dotar de regulacidn a un ambito concreto lucen con igual
luz, revistiendo, en estos casos, extraordinaria importancia los crite-
rios que puedan establecerse para resolver tales fricciones™.

Podemos decir que hay concurso cuando una misma relacién de
trabajo entra en el campo de aplicacion de varios convenios colecti-

7 MERCADER UGUINA, Jesis R. Estructura de la negociacion colectiva y
relaciones entre convenios. Madrid: Civitas, 1994, p.135.

La citada nocion, aunque carece de autonomia propia como categoria
juridica en el ambito de la negociacién colectiva, segin MERCADER
UGUINA, la misma viene siendo utilizada por la doctrina comparada para
designar la referida relacién convencional. Senala el mismo autor que la
experiencia italiana se refiere genéricamente a las relaciones de “concorso
- conflitto”; vid. M. GRANDI, Sul concorso-confiitto tra regolamentazione
contrattuali colietive di diverso livello, GC, 1983,l, p.275; MARIUCCI, La
contrattazione colletiva. Bologna: Il Mulino, 1985, pp. 176 y ss.. Por su
parte el sistema Francés Vid. G.VACHET. Les conflicts entre conventions
collectives en droit francais. Lyon: 1877, pp.30 y ss.; P.RODIERE, La
convention collective de travail en droit internacional. Paris: Litec, 1987,
pp. 76 y ss (Cfr. MERCADER UGUINA, op. cit., p. 241). Asimismo,
ALIPRANTIS NIKITAS, sefala que el italiano utiliza la palabra “concorso”,
mientras que el inglés, alemén y el castellano utilizan la variable proceden-
te del participio presente del latino “concurrens” (Cfr. ALIPRANTIS NIKI-
TAS, Op. cit., p. 131).

®  Cfr. MERCADER UGUINA, Jesus R. Op. cit,, p.136.
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vos, coincidiendo su aplicacion en el tiempo o en el espacio; es decir,
estos convenios colectivos tienen vocacion de regir el mismo contrato
de trabajo de manera que los campos de accion de fos mismos se
interfieren en algin aspecto™. De manera gréfica, podriamos imagi-
narnos fuerzas centripetas que proceden de varias direcciones y que
tienden hacia el mismo punto, esto es, captar el mismo contrato de
trabajo o la misma empresa'.

En el concurso, la solucién no tiene porque devenir en la elimina-
¢ioén de uno de los preceptos. La solucién de tal conflicto se resuelve
haciendo preferente aplicacion de una de las normas en liza al su-
puesto de hecho individualizado, con exclusion de la otra u otras
disposiciones en situaciones de oposicion' pero sin eliminarlas del
cuadro normativo, solo congelando su accion normativa y de esta
manera permitir el adecuado funcionamiento de la norma elegida.

1.3 Criterios de solucién de las situaciones de concurso con-
vencional

Si bien ciertamente un ideal de coherencia consistiria a priori en
eliminar la existencia de conflictos convencionales, los mismos resultan
inevitables en cuanto al dinamismo que identifica al orden juridico y a
los diversos poderes normativos que participan en su formacion. Esto
es asi, sobre todo en un sistema juridico como es el orden convencio-
nal, donde no sélo resultaria imposible tal coherencia sinc mas aun,
apareceria como contradictoria con la logica propia y con sus princi-
pios inspiradores.

Lejos de hallaros pues, ante una situacién patologica que imponga
su solucién por medios traumaticos, tampoco la realidad dinamica des-
cripta nos debe llevar a elogiar la inarmonia entre los variados produc-
tos convencionales, sino mas bien, incitar a la busqueda de soluciones
que desde el campo auténomo o bien desde la heteronomia prevengan
los conflictos y a su vez, impulsen soluciones racionalizadoras.

Por lo expuesto, a continuacién haremos una enunciacién des-
criptiva de los criterios que la doctrina y el derecho comparado han
elaborado para dar respuesta a situaciones de concurso o concu-
rrencia de convenios colectivos.

1.3.1 El criterio de jerarquia.
El uso de expresiones como “niveles de negociacion” como asi

también la distincidn entre “niveles inferiores” y “superiores” a las que
hace referencia la praxis colectiva y la doctrina en relacién con ambi-

0 Las situaciones de concurso entre convenios responden a dos posibles
situaciones, de superposicion donde los grupos normativos coincidentes
estan integrados los unos en el @mbito de los otros (territorial o profesional),
y de yuxtaposicion entendiendo por esta la situacion en que los distintos
convenios entran en conflicto por regular comunmente un determinado
segmento de la realidad social. (Cfr. OJEDA AVILES, A., “La concurrencia
de convenios colectivos”, en RPS, 1971, n° 89, p. 43 y ss., y también Cfr.
AUBERT, Les conflits de conventions collectives de travail. Lausame:
Nouvelle Bibliotheque de Droit et de Jurisprudence, 1957, p. 21, en citas de
MARIN ALONSO, | e IGARTUA MIRO, Maria T. “Reflexiones en tormo a la
negociacion colectiva en los grupos de empresa: legitimacion y concu-
rrencia de convenios”. En: Relaciones Laborales, T [, 2002, p. 639).

" Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, Op. cit., p. 131.

2 Vid. LARENZ, Karl. Metodologia de la ciencia del Derecho. Barcelona:
Ariel, 1994, 2° edicion, p. 260.
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tos o unidades de negociacion'®, suponen en una primera lectura la
existencia de una relacion superioridad/inferioridad entre los conve-
nios colectivos' pudiendo generar la impresion de una verdadera
“lerarquia natural™ entre convenios colectivos. Sin embargo, des-
echando dicha posible lectura, debemos afirmar que ios diversos pro-
ductos de la autonomia colectiva poseen igualdad de rango, o mejor
dicho, son actos con la misma intensidad juridica®.

Dicha constatacion de igualdad entre convenios, no impide sin
embargo que tanto desde ia heteronomia como - mejor aun - desde la
autonomia colectiva, se introduzcan criterios de jerarquia. Mas adn,
solo existird jerarquia convencional alguna, de acuerdo a lo hasta
aqui expuesto, cuando sea ésta definida por una norma positiva o
bien la norma positiva derive dicha facultad jerarquizadora a la auto-
nomia colectiva.

Como venimos estudiando, una vez identificada la escala jerar-
quica, fa eleccion del convenio aplicable se simplificard simplemente
ateniéndonos al criterio jerarquico establecido y seleccionando aquel
cuyo rango jerarquico resulte superior. Pues entonces, la pregunta
que resta hacernos es ;Cudl es el convenio colectivo superior?

Sin manifestarnos por la efeccién de uno u otro pues no constituye
en este momento el fin de nuestro estudio, sefialaremos de modo
descriptivo los posibles criterios sobre los que podria sustentarse un
orden jerarquico convencional.

a. Criterio Territorial: se privilegia el mayor o menor &mbito de apli-
cacion territorial (en el espacio) conque cuente un convenio co-
lectivo.

b. Criterio Cuantitativo: en este caso, el fundamento de la jerarquia
se sustenta en el &mbito de aplicacion personal del convenio co-
ientivo, es decir, el convenio superior serd aquel que albergue en
sus normas mayor numero de trabajadores’.

c. Criterio de Jerarquia Organica’®Grado de la asociacién sindical
pactante): segun este criterio una norma resultaria ser jerarquica-
mente superior a otra porque es superior el tipo de 6rgano que la
crea (segun ALIPRANTIS jerarquia interna de las instancias sin-
dicales). Desde esta perspectiva la jerarquia de las normas es un
reflejo y consecuencia de la diferente calidad de sujetos que las
producen, pudiéndose afirmar que toda jerarquia normativa remi-
te a una jerarquia de poderes'.

3 Vid. GOLDIN, Adrian. La estructura de ia negociacién colectiva, Derecho
del Trabajo, 1994 -B, pp. 1353- 1354.

" Criteriosamente ALIPRANTIS NIKITAS sefiala que es preferible hablar de
“niveles elevados - niveles bajos”, o de “niveles amplios y niveles
estrechos”, evitando confusion terminolégica {Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS.
Op.cit. p.159).

5 bid., p. 130.

6 Cfr. GRANDI, M. “Rapporti tra contratti collettivi di diverso livello”, Atti dello
Giornate di studio di Arezzo, 15-16 mayo de 1981, Milan.

' El origen de este criterio proviene de la “regla del mayor nimero” prevista
por la Ordenanza alemana de 1918 sobre convenios colectivos que deri-
vaba a su vez de la elaboracion doctrinal alemana de la época de Weimar
que elabord el principio de unidad de convenio (Tarifinheit) de forma que un
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1.3.2 El criterio de norma mas favorable

Si el criterio de jerarquia no resulta aplicable a las normas de
regulacion colectiva al tener estas la misma intensidad juridica, un
criterio de solucion de las posibles situaciones de concurso podria ser
el ofrecido por el tradicional principio de norma mas favorable?®.

Como es bien sabido, el principio de favor hace prevalecer, entre
las reglamentaciones acordadas en conflicto, aquella que resulte mas
favorable para los trabajadores.

Ahora bien, el principio de favor conlieva una doble significacion
juridica que se debe distinguir cuidadosamente. Por un lado, es un
principio de atribucion de poder (una regla de competencia) que conce-
de a la norma progresivamente inferior {a posibilidad de ir mas alla de la
norma superior siempre que establezca beneficios superiores. Por otro
lado, y esta es la acepcion que aqui tomamos en cuenta, es una norma
de conflicto, una regla que resuelve situaciones de concurso de normas
haciendo prevalecer la mas favorable para el trabajador®'.

Sostiene MERCADER UGUINA que sdlo en la medida en que
cada norma laboral suponga un minimo a mejorar por otras normas
sucesivas, cabra que estas contengan, conforme se producen, preven-
ciones o regulaciones mas favorables. Podriamos sefialar que para que
el criterio de norma més favorable resultase de aplicacion al dmbito de la
negociacion colectiva, deberia producirse una relacion de minimos ente
los convenios que conforman el sistema convencional.

En situaciones de crisis econdmicas, se dificulta el determinar cual
es la solucion efectivamente mas ventajosa para los trabajadores de-
biendo tenerse en cuenta ademas del beneficio inmediato, otras cues-
tiones tales como la conservacion del empleo, la seguridad en el
puesto de trabajo - entre otras - convirtiéndose la beneficiosidad en un
criterio extremadamente dindmico vinculado a factores econémicos y
sociales que condicionan la creacion de las normas juridicas.

Por Gltimo, resulta trascendente también en lo que hace al resulta-
do de la aplicacion de! principio de favor, los criterios 0 métodos que se
utilicen para la comparacion de las normas que concurren y la deter-
minacion de aquello que resulte mas favorable. Sin entrar en detalle,
podemos citar como criterios materiales, el criterio de conglobamiento
(indiscriminado o institucional) y el criterio de acumulacién®, y los
criterios adjetivos donde se establezcan criterios organicos de deter-
minacién de la norma mas favorable®.

1.3.3 El criterio cronoldgico

En la definicién de este criterio, el dato relevante es ef tiempo de
entrada en vigencia de los convenios colectivos. Esta regla no tiene

% Vid. PLA RODRIGUEZ. Los principios del Derecho del trabajo. 3° edicion.
Buenos Aires: Ed. Depalma, 1998. pp. 99 y ss.

2 Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, “Conflictos entre convenios colectivos de dis-
tinto nivel (ll)". En: Relaciones Laborales, 1987, p.155.

2 Vid. VON POTOBSKY, GERALDO “La determinacion de la norma mas
favorable”. Legislacion del Trabajo, T. XXXV, pp. 578 y ss.

¥ Independientemente del criterio materiat que se escoja para la determina-
cion de “lo mas favorable” en cada caso (método de conglobamiento o de
acumulacion) no podemos clvidar que, en definitiva, la consideracion de si
un convenio es 0 no mas favorable que otro compete a los sujetos impli-
cados en la relacion concursal para la que se busca solucion.
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nada de regla légica sino constituye una regla positiva?. Si bien la
enunciacion del criterio en cuestion la realizamos en singular, cabria
hablarse de dos criterios cronolégicos, siendo estos lex posterior y lex
prior.

a. Lex posterior

El criterio lex posterior significa que entre los convenios colectivos
en concurso — y que estan todos en vigor — prevalecera el méas
reciente, lo que supone la traduccién al ambito de la negociacién
colectiva de la regla lex posterior derogat lex anterior®.

Cuando no esta prevista por la ley, la aplicacion del criterio de la
lex posterior para la solucion de los conflictos sincronicos entre conve-
nios colectivos parece un tanto problematica. Como ha sefalado H.
KELSEN, la regla de la lex posterior se basa en la voluntad tacita def
autor de la norma posterior de descartar la anterior. Sin embargo,
cuando se trata de convenios colectivos de nivel distinto, tal voluntad,
generalmente, no existe aunque sdlo sea por el hecho de que el autor
(las partes firmantes) del convenio colectivo mas reciente sabe que los
convenios colectivos de los demas niveles tienen por autores a partes
distintas®. Por ello, tal principio solo seria aplicable en caso de estar
previsto legalmente o bien, para el caso de dos convenios colectivos
negociados por el mismo sujeto.

b. Lex prior (ley anterior)

Este criterio resuelve los casos de concurso de convenios colec-
tivos otorgando primacia a aquel mas alejado en el tiempo, es decir, al
que antecedio a los demas en cuanto al tiempo de su efectiva conclu-
sion. Este criterio, al igual que el de lex posterior sdlo es aplicable
cuando lo prevé 1a ley.

&l fundamento de este criterio deriva del llamado deber de paz,
que promueve la estabilidad de la regulacién de las relaciones del
trabajo. Se privilegia el agotamiento de los efectos de la primera norma
convencional pactada y la efectivizacién del principio del cumplimiento
de los pactos. Tiende a desacelerar el proceso de la negociacion
colectiva y el fortalecimiento de la estructura vigente?’.

1.3.4 Criterio de especialidad

La esfera de relaciones que regula la norma especial esta com-
prendida, como especie dentro del género, en la esfera mas amplia de
relaciones reguiada por la norma general a través de una relacién

légica de inclusion?.

La especialidad es una cualidad relativa que deriva de un juicio

2 Cfr. KELSEN, Hans. Reuch und Logik. Forum, vol XIl. Viena: 1965, pp.
421 y ss.

&  Cfr. ALVAREZ ALCOLEA, M. “La concurrencia de convenios colectivos
en el Estatuto de los Trabajadores”. En: AA.VV., | Congreso Nacional de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Malaga, vol. | (MTSS),
1981, p.67.

% Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, Op. cit. pp. 151.

Cfr. TOPET, Pablo A. “La concurrencia conflictiva de convenios colecti-

vos de trabajo”. Ponencia en el XIll Congreso Nacional de Derecho del

trabajo y la Seguridad Social. Buenos Aires: 1994, T ll, p.355

% Cfr. GARCIA VALDECASAS. Parte General del Derecho Civil. Madrid:
Civitas, 1983. p. 68.
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de comparacion entre los contenidos de dos enunciados. Asi, el juicio
comparativo del que deriva el atributo de la especialidad implica la
aproximacion al contenido de las normas en juego, lo que supone
efectuar una labor interpretativa sobre la situacién concreta®.

La especialidad puede ser contemplada desde diferentes pers-
pectivas. Una posible lectura es la de una especialidad formal, siendo
esta la que ostentan las normas particulares por sobre las codificadas,
atendiendo en caso de conflicto a criterios materiales. A su vez, la
especialidad material que origina el desplazamiento de la de Ia norma
general en pos de la norma especial, puede entenderse de modo
puramente l6gico (hay especialidad cuando puede establecerse entre
dos normas una relacion de género a especie) o bien, de modo logico
— valorativo (hay especialidad de una norma respecto de otra, cuan-
do contempla de modo mas satisfactorio las particularidades de un
determinado supuesto de hecho)®.

Por lo expuesto, la especialidad desde la perspectiva de la logica
valorativa aparece como la que mas relieve cobra para las situacio-
nes de conflicto en estudio; entendemos esto es asi, en la medida que
al criterio de especialidad no puede asignarsele — como a ninguno de
los criterios previstos para la solucién de situaciones de concurso
normativo — el caracter de ley logica, al encontrarse su aplicacidn
sujeta a evaluaciones pragmaticas®'.

El criterio de especialidad, entendemos aparece mas cerca de la
materialidad del conflicto que el criterio cronolégico, puesto que el
primero hace referencia especifica a la materia requlada permitiendo
una progresiva adecuacion a las articulaciones de la realidad social,
mientras que el segundo, solo se detiene en el natural hecho del
momento de la negociacion y para su aplicacion solo basta la consta-
tacion de tal hecho determinado.

Una posicién simplificadora del criterio de especialidad, o delimita
en torno a la proximidad del convenio colectivo al inferior &mbito de
empresa®. Como criteriosamente sefiala ALIPRANTIS, el hecho de
suponer que el convenio por ser mas proximo a la empresa tendra
mas en cuenta las necesidades de esta, “resulta arbitraria y peligrosa
si no es constatable®”, Por ello, no solo es preciso que el convenio
colectivo tenga el marco de aplicacién mas iimitado, sino también que
su reglamentacién esté en funcion de condiciones de trabajo particula-
res y que refleje estas particutaridades. Esto implica, previa aplicacién
del convenio colectivo de nivel inferior, efectuar un examen analitico
de constatacion respecto de la especialidad de este; y si de dicho
analisis no surge el dato concreto de convenio especializado, enton-
ces no se aplicara.

#®  Cfr. MERCADER UGUINA, Jesas R. Op. cit.,, p. 308.

% Ibid.

3t Cfr. NINO, C. S. Introduccion al analisis del Derecho. Barcelona: Ariel,
1987. p. 276.

% Para la doctrina alemana mayoritaria, la concepcién de convenio colectivo
especial se basa sobre el grado mayor o menor de proximidad de éste a
la empresa. La doctrina italiana aparece en cambio, mas atenta a la
aplicacion del principio de especialidad; asi algunos autores hacen referen-
cia al objeto de la reglamentacion del que exigen que sea especializado.
Asi, GRANDI ve la regla especial en “el reglamento colectivo especializa-
do (specializzato) de nivel inferior”. (GRANDI M., en “Raportti tra contratti
collettivi di diverso livello”, Giornale di Diritto del lavoro e di relazione
industriali, 1981, p. 391.

% Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, Op. cit. p.157.
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Si bien el criterio de especialidad aparece como el criterio que con
mas frecuencia se indica como el més apto para resolver los conflictos
de concurso o concurrencia (sobre todo en periodos de crisis), no
obstante su aparente simplicidad, acarrea algunas complicaciones en
la practica porque los distintos aspectos del campo de aplicacion pue-
den entrecruzarse desde el punto de vista de su generalidad — espe-
cialidad tales como los aspectos territoriales y funcionales de los con-
venios en conjunto. Piénsese en la posible situacién que pudiera
plantearse entre un convenio de sector provincial y otro de subsector
naciona! (como ejemplo, un convenio provincial de la quimica y otro
convenio nacional de farmacia; el primero es mas especial en el as-
pecto territorial, y el segundo, en el aspecto profesional). Tales “anti-
nomias de segundo grado™ deberan ser resueltas por el Juez o por
el aplicador de! Derecho realizando una eleccion basandose en una
valoracién comparativa a la luz de los principios generales y de los
intereses que, respectivamente, tutelan las normas en conflicto.

Por ltimo debemos sefialar que el principio de especialidad deri-
va en la inaplicabilidad o descarte del convenio mas favorable siem-
pre que la aplicacion del convenio especial se justifique en funcién de
su objeto.

2. Relaciones de coordinacion entre convenios colectivos

La existencia de unidades de negociacién soberanas que funcio-
nan con independencia unas de otras, sin un reparto de funciones,
crea inevitablemente, zonas de solapamiento dotando de gran com-
plejidad a la préctica colectiva. La ausencia de normas de conexion
entre los distintos niveles de negociacion, de reenvios de materias, o
de atribucién de funciones de control hace que cada convenio sea
una suerte de “rex in regno suo”, impermeables a las posibles llama-
das de coordinacién procedentes de otros niveles. Sumado esto a la
inexistencia de jerarquia entre los convenios®, que propicia situacio-
nes de colision 0 concurso ya analizadas, nos llevaria a afirmar que
tales situaciones conflictivas se verian si no totalmente resueltas al
menos matizadas, si se desarrolla un reparto de funciones entre los
distintos niveles de negociacion de las materias que debieran ser
objeto de la misma.

Toda relacién regulada por normas en una determinada sociedad
aparece como resultado de una ordenacién o de una organizacion.
La organizacion es un orden estructurado por una racionalidad pre-
via a la realidad ordenada mientras que la ordenacién es un orden
estructurado por una racionalidad inmanente a la realidad misma; en
la organizacidn el planteamiento racional es previo a la praxis, mien-
tras que en la ordenacion se descubre una racionalidad en la praxis
misma®, Llevando esta linea de analisis al campo de la negociacion
colectiva, podriamos sefialar dos alternativas posibles en lo que res-
pecta al reparto de funciones entre los distintos niveles de negocia-
cidn: la primera, que sea tal reparto de funciones una “ordenacién”
con participacion decisoria de los sujetos colectivos, y la segunda, que
sea una “organizacion” impuesta a los mismos¥. A nuestro entender,

*  Ibidem.

% Cfr. GRANDI, M “Rapporti tra...” op. cit. , nota 15.

% Cfr. GARCIA PELAYO, M. Burocracia y tecnocracia, Madrid (Alianza Uni-
versidad) 1974, pp. 203 y ss.

% Vid. ALIPRANTIS NIKITAS, “Conflictos...{!)" en concreto punto Il B. Con-
flictos entre criterios estatales y criterios convencionales, Op. cit. pp.141 y
ss.
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es la ordenacion la que mejor se corresponde con el principio de
autonomia colectiva®.

Tal reparto de funciones que genera un autoabastecimiento de los
distintos niveles de negaciacion y su integracion en un sistema autosu-
ficiente, nos sumerge en ei estudio de lo que denominamos relaciones
de coordinacion®. Dicha nocion puede definirse como aquél conjunto
de técnicas normativas a través de las cuales se busca sistematizar y
ordenar fa multitud de decisiones descentralizadas que forman la base
de la negociacion®.

La coordinacion como manifestacidn suprema de autorregulacion
del sistema convencional, en consecuencia con el principio de autono-
mia colectiva, supone el intento de compatibilizar la coexistencia armo-
nica de los diversos convenios colectivos. Tal situacion entonces, su-
pone la existencia de relaciones no conflictivas entre las distintas uni-
dades de negociacion dado que la divergencia de regulacién entre
convenios esta prevista y posibilitada por las propias disposiciones
concurrentes.

Coordinacion resulta, pues, sindnimo de integracion, lo que supo-
ne, no la actuacion de un ente superior que hace uso de su posicion
de supremacia para lograr autoritariamente la coherencia de la actua-
cion de los entes inferiores, sino el establecimiento de un sistema
ordenado y coherente de negociacion en el que los niveles inferiores
traban intensas relaciones con otros superiores instaurados en su
mismo sector o rama de actividad®'.

El problema de la relacidn entre convenios colectivos de diferente
nivel, ademas de constituir una cuestion juridica, también resulta un
probieriia de indole sindical, en tanto y en cuanto, los grupos sindica-
les persiguen a través de la negociacion colectiva sus propios espa-
cios de poder, por lo que la posibilidad de conformar una red conven-
cional ordenada implica cierta cesion de su soberania contractual, que
entendemos se lograra construyendo consensos en el &mbito de la
representatividad del sindicato.

Si bien es cierto, como expresamos ut supra, que resultan nece-
sarias relaciones de fluidez dentro de! sindicato — como asi también en
el seno de las organizaciones empresariales —posibilitando dicha ce-
sién de soberania contractual, también lo es que estableciendo un

% Si bien entendemos que corresponderia a los actores sociales el estable-
cimiento de la légica del reparto de funciones entre niveles diversos a
través de un acuerdo marco de nivel superior (fuente autdnoma), también
es cierto que puede ser establecida por ley (fuente heterénoma); Vid.
ALIPRANTIS NIKITAS, “Conflictos...(1)”, pp. 141 y ss. Pero tratandose del
primer caso (regulacion autonoma), coincidiendo con el andlisis efectuado
por GOLDIN existen matices pues “en este caso puede tratarse de un
emergente puro de 1a autonomia colectiva (una “pura” creacién negocial),
o puede contar con un especifico marco promotor heterénomo, como lo es
el art. 83.2 del ET de Espafa...” (GOLDIN, Adrian Op. cit., p. 1366).

3 El concepto juridico de coordinacion lo encontramos empleado por la
Organizacion Internacional del Trabajo en su Recomendacion 163 sobre
el fomento de la negociacion colectiva donde sefiala que: “ en los paises
en que la negociacion colectiva se desarrolie en varios niveles, Ias
partes negociadoras deberian velar por que exista coordinacion entre
ellos” (art. 4.2).

“  Cfr. C.A. BLYTH, Interaccion entre negociaciones colectivas y politicas
gubernamentales en varios paises miembros, en AA.VV., Negociaciones
colectivas y politicas gubernamentales, Madrid {OCDE), p.120.

4 Cfr. MERCADER UGUINA, Jesis R., Op. cit., p. 362.
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tejido negocial coordinado se alcanzan logros que van més alla de
responder a un mero afan de esteticismo normativo.

De un lado, razones de economia negocial impulsan la existencia
de un sistema negocial coordinado. Una pluralidad de niveles de nego-
ciacion inarmonicos sin técnicas que los relacionen representa un es-
fuerzo negocial excesivo, que se mide no solo en términos de desgaste
sociolaboral sino también, de valoracién econémica. Si se evita la “clo-
nacién de convenios™?, es decir, la repeticién de determinadas clausulas
que se negocian empresa por empresa repetitivamente, pudiéndose en
cambio, establecer unitariamente todos los contenidos comunes para
una misma rama, la eficiencia negociadora aumentaria indudablemente.
Ahora bien, el hecho de erradicar tal artificial forma de produccion con-
vencional implicaria, como hemos sefialado, la no-conservacion del
espacio negocial ganado por los sujetos colectivos en un determinado
nivel. Ante esta realidad, la negociacion colectiva aparece como eficaz
en lo que hace a su cometido principal, es decir, la conclusion de pactos
que ordenen las relaciones laborales, pero asimismo, resulta ineficiente
pues no logra tal objetivo al minimo costo posible.

Asimismo, la coordinacion impulsa un equilibrio estable en la dia-
léctica centralizacion/descentralizacién, permitiendo dar una respues-
ta correcta a esta relacion subsanando los defectos que una solucién
radical en uno u otro sentido puede conllevar. Pues es cierto que en
un convenio intersectorial o marco se permite un mayor contro! de las
variables macroecondmicas, pero también lo es que favorece al enfla-
quecimiento de los contenidos de los convenios negociados en ambi-
tos inferiores; de igual modo un modelo més descentralizado lograria
una relacién mas fluida de las variables salariales en virtud del nivel
de productividad pero también pueden producir a mediano y largo
plazo una desestructuracion del sistema productivo basando la com-
petitividad en ventajas salariales exclusivamente®. Por ello, la solu-
cion seria no la eleccion de un modelo cerrado de negociacion colec-
tiva sino por el contrario, el fomento de un modelo capaz de articular y
coordinar las necesidades de cada realidad productiva y a las distin-
tas caracteristicas de las empresas.

A continuacién, intentaremos delimitar las relaciones posibles en ef
marco de una interaccidn coordinada de niveles negociales, haciendo
una enunciacion cuando no un analisis breve, de cada una de ellas.
En el desarrollo de dicha temética, al solo efecto de establecer un
orden metodoldgico, primeramente trataremos las férmulas de coordi-
nacion funcional - técnicas de ordenacion dirigidas al establecimiento
de sistemas de atribucion y reparto de materias de negociacién entre
distintos ambitos convencionales - , y a posteriori enunciaremos la
coordinacion procedimental - diferentes instrumentos procedimentales
utilizados por la negaciacion colectiva para hacer operativos algunos
aspectos por ella logrados.

2.1 Coordinacion funcional

La dindmica interaccidn entre los distintos niveles negociales tiene
en la que se ha denominado coordinacién funcional* una de las for-

2 Ibidem.

“  bid., p. 367.

#  La terminologia es recogida por MERCADER UGUINA de G.P. CELLA, T.
TREU, Las relaciones industriales en Italia, Madrid (MTSS), 1991, p. 26
quienes se refieren a la citada nocién como aquella que se basa en el
principio de no superposicién o de especializacion entre los niveles empre-
sariales o de categoria en la experiencia italiana.
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mulas mas utilizadas por la préactica negocial. A través de esta se
desarrolla un reparto del espacio de normacion entre los distintos
ambitos que conforman el tejido convencional con el fin de rentabilizar
al méximo los logros en los procesos negociales.

Tal coordinacién distributiva genera una relacién competencial
entre convenios de manera que sobre una misma materia no pueden
actuar de la misma forma uno como el otro. Si bien aparentemente
existe una relacién de jerarquia, esto no es asi pues lo que verdade-
ramente acontece es una relacién de competencia donde entre los
distintos convenios prima un deber de respeto reciproco pero sin
coincidir su ambito material de validez (su funcién normativa), mientras
que una relacién jerarquica propiamente dicha existe un deber de
obediencia directo de la norma inferior sobre fa superior sin implicar
deber de respeto de la norma superior con la inferior, dandose una
relacion directa entre dos normas que coinciden en el &mbito material
de validez.

Ahora bien, la coordinacién no resulta sinénimo de plena armo-
nia, puesto se pueden producir entre los diversos niveles situaciones
de “conflictos de competencia” a la hora de concretarse sus reciprocas
interacciones®. Entendemos estas situaciones como aquellas en las
que se producen relaciones de poder exclusivo entre los niveles de
negociacion, es decir, que un solo nivel tiene poder para solucionar
los temas regulados de manera antinémica por otros niveles o bien,
para encarar repartos competenciales entre los diversos convenios.
Siempre que surjan estos conflictos, seran las partes 1as que deberan
dar soluciones a través de los mecanismos que se constituyan al
efecto®.

Previo a analizar los criterios basicos que resumen las interaccic-
nes posibles entre los diversos convenios como mecanismos de distri-
bucién de materias, vale aclarar que los mismos pueden coexistir en
cualquier tejido convencional. La l6gica que adoptamos para el desa-
rrollo de los mismos coincide, mutatis mutandi, con las relaciones que
se dan entre las normas estatales y el convenio colectivo (complemen-
tariedad, suplementariedad, supletoriedad y exclusion).

2.1.1 Complementariedad entre unidades de negociacién
Segln la nocién desarrollada por MARTIN VALVERDE, enten-

demos por complementariedad la aplicacion del contenido de una
norma (norma bésica) a un determinado supuesto de hecho, comple-

4 Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, “Conflictos...(I)", Op. cit. p.135.

% Si bien en estos casos de conflicto de competencia la solucion debera
surgir de los mecanismos creados por las partes para tales situaciones,
comparto la tesis solventada por MERCADER UGUINA, quien sostiene
que los criterios de solucion que pudieran establecer las partes debieran
atender, en virtud de la independencia de que gozan los distintos conve-
nios colectivos, a un principio basico que el autor denomina “in dubio pro
coodinatus”, el que “en caso de duda y siempre que se reconozca a un
ente superior la potestad de coordinacion del ejercicio de competencias
potencialmente pertenecientes a otro, las relaciones entre convenios de
distinto ambito deberian saldarse a favor del dmbito inferior, pues, en caso
contrario, los ambitos inferiores aparecerian siempre indefensos frente a la
absorcion abusiva de competencias que se pudiera llevar a efecto en
aplicacion del citado criterio... tal principio deberia entenderse como un
complemento en todas aquellas situaciones en las que aparezcan contro-
versias en cuanto a la aplicacion del citado criterio de coordinacion, a fin de
que la actividad convencional se ajuste al reiterado criterio de eficacia”
(Cfr. MERCADER UGUINA , Jess R., Op. cit. p. 389).
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tado por otro precepto de una norma distinta (norma complementaria).
La regulacion de una materia negocial, depende pues, de la compa-
recencia conjunta y simultdnea de dos normas contenidas en diferen-
tes convenios colectivos concluidos en distintos niveles o ambitos de
negociacion. El medio o instrumento a través del cual se concreta la
relacion de complementariedad es la remision o el reenvio por parte
de la norma bésica a la norma complementaria®’.

El mencionado reparto no responde a la necesidad de superar
determinados minimos por parte de los niveles inferiores, sino que se
limita a efectuar el complemento de estas materias — precepto incom-
pleto — por otros convenios.

Cuando nos encontramos ante convenios colectivos que estable-
cen o traban la relacién de complementariedad, estos determinan y
definen los principios, bases o criterios generales de la regulacion de
una determinada materia y remiten, reenvian, llaman, encargan o
invitan a otro convenio colectivo a regular los restantes aspectos*®. Por
su parte, el o los convenios colectivos de niveles inferiores deben
cumplir con fa funcion normativa de desarrollar, adecuar, adaptar y
completar fos criterios 0 bases generales establecidos por convenio
de ambito mas amplio.

a) Complementariedad programada (articulacion)

La forma més tipica de coordinacién negocial en la tradicidn com-
parada es aquella denominada articulacion de convenios, la que con-
sideramos como una especie dentro del género complementariedad.
Entendemos por negociacion colectiva articulada aquella en la que el
convenio colectivo superior establece, ademés de la propia regula-
cién de las relaciones de trabajo, un orden entre los convenios de
ambito inferior que han de completar el contenido de aqué! superior,
fijando éste las materias reservadas a cada uno de esos niveles.

Para las partes colectivas de nive! inferior, la articulacién les impo-
ne limites para su negociacion no solo referente al respeto de minimos,
es decir, acuerdos mejorativos, sino también, la existencia de reser-
vas de materias que asume el convenio colectivo anterior, el estable-
cimiento de lineas directrices para los convenios negociados en nive-
les inferiores (negociacion aplicativa) o la fijacion de pautas maximas o
minimas dentro de las que debe actuar la negociacion inferior (nego-
ciacion integrativa)®.

Esta técnica (complementariedad programada) alcanza alto gra-
do de trascendencia basicamente en lo que se refiere a la distribu-
cion de competencias entre convenios de distinto nivel en materias
contenidas en los siguientes institutos: salario, jornada y categorias
profesionales®.

4 Cfr. MARTIN VALVERDE, Antonio “Concurrencia...” Op. cit., p. 11.

% Cfr. GARCIA-PERROTE, La ley y la autonomia colectiva. Un estudio
sobre las relaciones entre la norma estatal y el convenio colectivo, Madrid:
MTSS, 1987, p. 219.

4 Cfr. GIUGNI, Gino. Levoluzione della contrattazione colletiva neile indus-
trie siderurgica e mineraria, Milan: Giuffré, 1964, p. 40.

% Vid. MERCADER UGUINA, J. R., Op. cit. pp. 397 - 415; Vid. DEVEALI
Mario, El derecho del trabajo su aplicacion y tendencias ,“Los convenios
colectivos de empresa y de actividad y sus proyecciones econémicas y
psicoldgicas”, Bueno Aires: Astrea, 1983, T° II, pp. 347 y ss.
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b) Complementariedad no programada (establecimiento de
clausulas marco de orientacién general)

A diferencia de las clausulas normativas tradicionales en las que
se establece una regla que ordena directamente comportamientos
especificos sobre las relaciones de trabajo en niveles inferiores, las
clausulas que aqui hacemos referencia, establecen marcos normati-
vos para ser ulteriormente concretadas precisando su adaptacion a
los propios perfiles de los niveles inferiores.

Dichas clausulas de orientacién general que operan a modo de
orientar el accionar en los niveles inferiores, pueden en muchos casos
superar un limitado terreno y convertirse en auténticos acuerdos® en
los que, sin embargo, sus diferentes preceptos sigan teniendo mero
valor de recomendacion.

Este tipo de clausulas conileva una problematica cuya solucion
aparece diversificada; nos referimos a la exigibilidad del cumplimiento
de las mismas en sede judicial y sus posibles sanciones por incumpli-
miento. En lo atinente a acuerdos marcos las clausulas que estos
contienen entran en el terreno incierto de las obligaciones morales.
Ante falta de una técnica juridica que asegure la efectividad de tales
clausulas, se justificarian entonces instrumentos de presién tales como
mecanismos de control social (denuncias publicas), iniciacion de un
conflicto colectivo hasta llegar a la huelga misma.

2.1.2 Suplementariedad entre unidades de negociacion.

La suplementariedad de normas se da cuando distintas disposi-
ciones incider a la vez sobre un idéntico aspecto de la regulacién de
un misimo supuesto de hecho. Esta coincidencia en el misma dmbito de
regulacion entre dos 0 mas preceptos solo se producird sin fricciones
cuando la materia normativa sea medible en una determinada escala
y las distintas regulaciones se orientan en una misma direccién. Asf,
sefala MARTIN VALVERDE, la suplementariedad de normas “solo
puede darse cuando existe una regulacion de minimos que deja abierto
el camino para que otra instancia normativa incremente los niveles y
cuantias que dicha regulacién establece™:.

En muchos casos la doctrina ha recurrido al principio de norma
mas favorable para explicar la relacidn de suplementariedad de nor-
mas, pero tal como sefiala MARTIN VALVERDE, este recurso es
innecesario pues en el caso de una regulacion de minimos el papel de
la norma suplementaria ya esta previsto en la norma que establece el
minimo basico. No hay en este caso problema de eleccion de norma
aplicable porque el cumplimiento de la norma superadora, implica por
hipdtesis, el cumplimiento de la norma de minimos®.

La relacion de suplementariedad, como segundo tipo de relacion

' Respecto a la experiencia espafiola Vid. MONEREO PEREZ, José Luis
Introduccion al nuevo derecho del trabajo, Valencia: Tirant o blanch, 1996,
pp. 269 y ss.; MONEREO PEREZ, José Luis, Concertacion y dialogo
social {Lex nova), Valladolid, 1999. Asimismo, respecto al magro conteni-
do de dicha dindmica en la argentina ver GOLDIN, Adrian, El trabajo y los
mercados, sobre las relaciones laborales en la Argentina. Buenos Aires:
Eudeba, 1997, pp. 124 y ss.

2 Cfr. MARTIN VALVERDE, F. RODRIGUEZ SANUDO, J. GARCIA MUR-
ClA, Derecho del trabajo, Madrid: Tecnos, 1999, p. 129.

% Ibidem.
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entre convenios que integra la mas general de coordinacién, aparece
en la praxis establecida en clausulas a nivel de sector o interprofesio-
nal pues es en los convenios amplios donde aparece mas convenien-
te estabiecer tasas minimas que luego sean tratadas en un campo de
mayor heterogeneidad presentado por las diversas empresas que
componen una misma unidad de contratacién.

Por otro lado, el recurso a la suplementariedad se corresponde
en gran medida con {a funcién de los sindicatos en su accidn colec-
tiva que siempre trataran de evitar la competencia salarial intervi-
niendo lo mas que puedan de manera de garantizar la igual remu-
neracion para los trabajadores que desarrollen igual tipo de trabajo
(tarifa estandar)®.

Finalmente, ademés de aquellas clausulas suplementarias impues-
tas directamente por el convenio de ambito superior a los niveles
inferiores, debemos sefalar aquel otro tipo de cldusulas que si bien
siendo establecidas a mas amplio nivel necesitan para su ejecucion y
desarrollo la ulterior participacion de las comisiones negociadoras de
los niveles inferiores.

2.1.3 Supletoriedad del convenio de ambito mas amplio.

La supletoriedad, como otra técnica dentro de las relaciones de
coordinacion funcional se efectiia mediante el engarce de convenios a
través de la remision. La misma no implica cesion alguna de soberania
negocial sino por el contrario, se aprovechan en propio interés los
contenidos pactados en otros dmbitos con los que no existen vinculos
de tipo jerarquico o institucional. Dicho tipo de relacién rompe el tipico
monopolio de la norma de caracter estatal como blogue normativo
supletorio de primer grado lo que denota el grado de complejidad
caracteristico de las relaciones entre fuentes labores.

En virtud de que los convenios colectivos de trabajo no tienen
porqué regular la totalidad de las condiciones de trabajo, no resulta
extraio pues que el convenio de &mbito menor se convierta en norma
supletoria para los niveles inferiores que reenvian a aquel para col-
mar sus propias lagunas de regulacion®. Si bien por lo general las
remisiones por propia naturaleza son estaticas, es decir, que remiten a
la norma convencional al momento de entrada en vigor de la norma
de remision, también pueden producirse remisiones que podriamos
llamar dinamicas, es decir, la referencia es una norma convencional
en la redaccién que esta tenga en cada momento en que se produzca
la remision.

En otros casos, se establecen clausulas de expresa inaplicacion
como normativa supletoria de convenio colectivo alguno por mas que
este establezca un tratamiento mas beneficioso que los logrados en
ambitos inferiores, produciendo un cierre de las unidades inferiores
frente a las posibles invasiones de &mbitos mas amplios.

Qtra posibilidad de relacién de supletoriedad, se da en aguellos
casos en que se establece una norma general de supletoriedad, au-

% La tarifa estandar (standard rate) es uno de los principios més antiguos del
sindicalismo. Al respecto Vid. T. A. KOCHAN, Collective bargaining and
industrial relations. From theory to policy and practice, Homewood (Irwin),
1980,p.97.

%5 Vid. GARCIA MURCIA, Joaquin, Los acuerdos de empresa, Op.cit. pp.
224 - 230.
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todefiniéndose el convenio sectorial como norma a recurrir en casos
de lagunas de regulacién que pudieran producirse en ambitos inferio-
res, prevaleciendo su aplicacién sobre normas generales por ajustar-
se mejor a realidad de un determinado sector productivo®. Este tipo de
clausulas configuradas como exclusiva “norma de cierre” aseguran la
regulacion convencional en situaciones de vacio normativo.

En cualquier caso la relacién de supletoriedad entre convenios
colectivos no tiene por qué exclusivamente referirse a aquelios con-
venios que se sitlien en un mismo plano funcional, siendo perfecta-
mente posible la remision para coimar las lagunas que puedan produ-
cirse en convenios concertados en dmbitos funcionales distintos.

Por uitimo, la remision podré efectuarse en bloque a la establecida
por un convenio de ambito superior para una concreta institucion, lo
que se denomina “recepcion”. A través de esta técnica el convenio se
limita a expresar que determinada regulacion sera aquella que se
contiene en otra norma ya existente y cuyo contenido la norma remi-
tente lo asume como propio.

2.1.4 Exclusion de la negociacion colectiva en los ambitos
inferiores.

a) Atribucion exclusiva de competencia a un solo nivel de
negociacion

Tal técnica de coordinacion funcional bajo la formula de la exclu-
sibn, se da en casos en que una norma legal o un convenio colectivo
puedan atribuir la competencia exclusiva a otro nivel de negociacion,
o atribuirse a si mismos la competencia exclusiva sobre cierta materia,
definiéndose, de este modo, un campo de “competencia reservada”™ .

b) Exclusién de competencia de un determinado nivel

Esta otra técnica plantea un cierre absoluto a los niveles inferiores
en la normacién de una determinada materia, de forma que dicha
regulacion de tal materia solo puede darse en el nivel establecido
(“campo de competencia excluido™). Tal exclusién de competencia
puede darse bajo dos modalidades distintas®:

- Unade ellas, produciendo una delimitacion especifica del conjunto
de materias que se hacen indisponibles a la negociacion por los
niveles inferiores.

- La segunda modalidad identificada se produce cuando las partes
negociadoras cierran de forma absoluta la posibilidad de negocia-
cion a otros niveles, impidiendo la renegociacion de materia algu-
na en los ambitos inferiores.

¢) Establecimiento de topes maximos por la negociacién su-
praempresarial.

Dicha técnica negocial que en la experiencia comparada aparece
como relativamente frecuente en tiempos de crisis, resulta del estable-
cimiento de limites maximos y minimos dentro de los cuales habra de

% Vid. MARTIN VALVERDE, Antonio Op. cit, p. 9.

7 Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, Op. cit. p.138.

% |bid. p. 139.

% Cfr. MERCADER UGUINA, Jesus R., Op. cit. p. 437.
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desarroliarse la accién negociadores de los convenios incluidos en su
&mbito de aplicacion. Decimos, mas frecuente en tiempo de crisis,
puesto que por lo general, estas cldusulas topes, se refieren a la
limitacién de incrementos salariales mas alla de lo acordado en los
&mbitos superiores. Por ende “por medio del establecimiento de topes
maéximos, fundamentalmente en materia salarial, los convenios suscri-
tos por los escalones inferiores se encuentran severamente condicio-
nados y limitados en su poder negocial™,

2.2 Coordinacién procedimental

El objeto de tales clausulas, que se refieren a los distintos instru-
mentos organicos y procedimentales utilizados por la negociacion co-
lectiva, no se encuentra tanto en la definicion de derechos de los
sujetos incluidos en un convenio, $ino mas bien, en como esos dere-
chos podrén ser ulteriormente especificados o negociados por niveles
inferiores, y/o, precisar los 6rganos que procederan a su desarrollo.

Tales clausulas forman parte del contenido normativo del conve-
nio colectivo, no regulando éstas ni los contratos de trabajo incluidos
en su ambito de aplicacién ni tampoco creando derechos y obligacio-
nes entre las partes de aquel convenio mas amplio; pero si crean
derechos y obligaciones para otro convenio, con lo que cabria decir
se fijan reglas y normas para terceros, que no son los sujetos del
contrato de trabajo sino las partes negociadoras de un diverso conve-
nio colectivo®.

Como hemos venido sehalando, las relaciones de coordinacién
implican que entre los distintos niveles de negociacion se estructuren,
potenciandose, complementandose y evitando situaciones de situa-
ciones conflictivas. Para ello, consideramos que ademas de un crite-
rioso reparto de competencias entre niveles, resultard necesaria la
permanente consulta entre quienes participan en las diversas activi-
dades relacionadas entre si®.

Entendemos que el establecimiento de érganos de seguimiento
y control de los acuerdos u otro tipo de instrumentos de administra-
¢cion convencional - a los que genéricamente MERCADER UGUI-
NA denomina “instrumentos organicos de racionalizacién negocial”
8. resultan indispensables a efectos de regular una fluida comunica-
cién que garantice la eficacia de las medidas acordadas. Y esta
administracién auténoma del convenio permite, a diferencia de Io
que ocurre con la aplicacién judicial del mismo, un replanteamiento
continuo de los conflictos subyacentes (reafirmar el equilibrio alcan-
zado o bien modificarlo) mas acorde con la dindmica constante de la
negociacion colectiva.

Dicha administracion auténoma, se haré efectiva en estableci-
miento de aquellos tipos de clausulas que establezcan, precisamente,
comisiones de administracién y seguimiento de los convenios de dm-
bito supraempresarial como método de coordinacidén convencional
{por lo general implementadas a través de comisiones paritarias), o
bien clausulas que establezcan férmulas de distribucion de competen-

% |bid. p. 442.

§  Cfr. I. GARCIA PERROTE, Clausulas obligacionales y clasulas normati-
vas, en los convenios colectivos, Di, 1988, N° 25, pp. 27 ~ 53.

% Cfr. MARTIN VALVERDE, F. RODRIGUEZ SANUDO, J. GARCIA MUR-
CIA, Op. cit., pp. 367 y ss.

& Cfr. MERCADER UGUINA, Jesis R., Op. cit. p. 452.
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cia organizativa (descentralizacion funcional)®.

Por uitimo, debemos sefialar como un método - si se quiere indi-
recto - de ordenacion convencional, ademas de la tipologia de clausu-
las sehaladas, el establecimiento de sistemas de solucién no jurisdic-
cional de conflictos®.

3. Sucesion de convenios colectivos

La correspondencia entre cambio social y juridico, siendo impres-
cindible para la propia funcionalidad del derecho en tanto que instru-
mento de ordenacion de la realidad, impone su renovacion constante.
Tratandose de normas convencionales en las que la temporalidad
forma parte de la propia estructura normativa, la sucesion de regula-
ciones colectivas viene impuesta por el especial dinamismo que carac-
teriza las relaciones de trabajo, dato que, unido a la especificidad de
sus contenidos normativos, trae consigo, que el proceso de envejeci-
miento de las normas creadas sea mas acelerado que en cualquier
otro sector del ordenamiento juridico. De ahi la necesidad de que los
procesos de renovacion normativa deban contar con una especial
agilidad, principalmente concretada en el favorecimiento de la suce-
sion entre diversos tipos de normas®,

Debemos primeramente diferenciar las situaciones de concurren-
cia de las situaciones especificas de sucesion. En el primer supuesto,
las normas se presentan y permanecen en el mundo juridico de ma-
nera simultinea. En la sucesion, en cambio, indefectiblemente se pro-
duce la desaparicion de una norma y la aparicion de otra, o por lo
menos, una interseccién del previo espacio regulado por el convenio
sucedido. Tal como sefiala GOLDIN a diferencia de la coexistencia
vinculada de normas en sentido propio — presencia y permanencia
simultanea de normas -, a la sucesién corresponderia identificarla con
la coexistencia vinculada en “sentido impropio”, pues no parece darse
en tal caso una auténtica coexistencia cuando las normas se suceden,
derogan o eliminan las unas de las otras®’.

De este modo, tratindose de sucesion de convenios del mismo

8 Segun dicho criterio, tales formulas de distribucion de competencia organi-
zativa pueden adoptar dos modos de implementacion: 1) subcomisiones
que presuponen una descentralizacion funcional completa o totai de las
competencias atribuidas por los 6rganos paritarios centrales { practica
prevista no solo en convenios sectoriales que ordenan creacién de subco-
misiones paritarias de dmbito regional, local o provincial, sino también, en
los convenios de empresa que efectiian dicha transferencia competencial
hacia subcomisiones paritarias); 2) subcomisiones que presuponen una
descentralizacion de caracter parcial. Al respecto Vid. MARTINEZ GIRON,
J., Pactos de procedimiento en la negociacion colectiva, Madrid, (IELSS),
1985, pp. 80 y ss.

8 Vid: GARATE CASTRO, J. “Composicién y solucion privada de conflictos
de trabajo”, Ponencia presentada en las IX Jornadas Luso-Hispano-Brasi-
lehas de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Madrid octubre
1997; ODRIOZOLA LANDERAS A. “El acuerdo sobre solucion extrajudi-
cial de conflictos laborales (ASEC)", Actualidad Laboral n°35, septiembre
1996; PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho
del trabajo, pp. 519 y ss.(Capitulo XIl - Los conflictos colectivos de traba-
jo), ALONSO OLEA, M. Introduccion... op.cit. , pp. 360 — 361.

%  Cfr. CORREA CARRASCO, Manuel, Convenios y Acuerdos Colectivos
de Trabajo, Pamplona: Aranzadi, 1997, p. 277.

&  Cfr. GOLDIN, Adrian. “Autonomia colectiva, autonomia individual e irre-
nunciabilidad de derechos», Cuaderno de investigaciones n° 22, Instituto
de Investigaciones Juridicas y Sociales Ambrosio L. Gioja, Facultad de
Derecho y Cs. Soc. - Buenos Aires: UBA, 1991, pp. 3-4.
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ambito, la inexistencia de simultaneidad temporal negaria la existencia
de concurrencia. Ser4, por tanto, una revisién del convenio anterior
por parte de los propios sujetos negociadores. Revision dentro de la
cual, segin MARTIN VALVERDE®, seria plausible efectuar una dife-
renciacion de acuerdo al alcance de la misma; siguiendo al citado
autor, las posibilidades serian:

- RENOVACION O REVISION TOTAL: seria el supuesto de la ne-
gociacion de un nuevo convenio colectivo con igual dmbito de
aplicacion en todos sus aspectos, con igual clase y areas funcio-
nales y territoriales en que se renegocian totaimente los conteni-
dos de ia nueva norma colectiva.

- REVISION PARCIAL: en este caso se revisan solo algunas clau-
sulas del convenio, ya sea negociando contenidos no previstos
en el convenio colectivo anterior, o bien, se regulan de otro modo
aspectos ya considerados mientras otros se mantienen idénticos
al tratamiento dado por la norma previa a la que se remite de
forma expresa®.

- REFUNDICION: aqui hay contenidos recopilados e integrados
en un Ultimo convenio, formando un solo y Unico instrumento. Se
revisa totalmente un convenio anterior y se lo integra, incorporan-
dolo a uno nuevo. La vigencia de las normas del “anterior” obe-
dece a su inclusion en el ditimo, aunque la incorporacion de con-
tenidos idénticos o de articulos sin variacion pueda generar dudas
respecto a la subsistencia de la norma previa.

Ademas, de la revision en sus diversas variantes, cabe también
sefalar como posibilidad, la sustitucion lisa y llana de un convenio por
otro. Esto ocurriria al abandonarse la unidad de contratacion previa y
producirse un cambio en la unidad de negociacién, es decir, cuando
se suceden convenios de distinto &mbito™.

Un problema que se suscita en caso de sucesion convencional,
es aquél referente a los derechos adquiridos de los trabajadores y su
posible modificacion in peius o, por decirlo de otro modo, la imposibili-
dad de aplicar de la reglamentacion pactada que sea menos favorable
para el trabajador.

Partiendo de la base que en el plano colectivo no se reproduce de
manera generalizada el fenémeno del desequilibrio negocial tipico en
el vinculo laboral individual, debemos reconocer al convenio colectivo
la capacidad de adecuar sus contenidos a las cambiantes circunstan-
cias relativas a la realidad productiva en general y del sector en
particular.

s  Cfr. MARTIN VALVERDE, A. “Concurrencia de los convenios colectivos
del trabajo” en AA.VV, Comentarios a las Leyes laborales. El Estatuto de
los Trabajadores, Madrid: Edersa, 1985, p. 43.
8  Cfr. MARTIN VALVERDE, F. RODRIGUEZ SANUDO, J. GARCIA MUR-
CIA, Op. cit., p. 364.
La determinacion del momento en que esto ocurre no es un dato menor. Asi
es que, partiendo de la base de que esa prioridad temporal no puede
mantenerse indefinidamente, el objeto de la controversia podria ser la
consideracion o no como periodo de vigencia a estos efectos el tiempo de
prérroga que se encuentre previsto legalmente o pactado. Entendemos que
la ultraactividad no subsiste en los casos de cambio de unidad de negocia-
cién con abandono de la unidad anterior, es decir, ni bien caduca el plazo
del convenio primeramente concertado, aquel otro que se encuentra ex-
pectante ocupa el lugar del anterior caido, en el ambito territorial y funcional
que ese convenio posterior detentase.
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Por eflo, entendemos tal como sefiala GOLDIN que “...las restric-
ciones al ejercicio amplio de la autonomia colectiva dentro del marco
impuesto por la ley, debilitan al sindicato, impotente en tal caso para
contribuir desde la regulacién convencional a dar una respuesta que
neutralice, revierta o cuanto menos amortiglie los efectos perversos
de las situaciones de crisis, del cambio econémico o tecnoldgico, indu-
ciendo de ese modo al escepticismo de los trabajadores, resquebra-
jando la confianza en el fenémeno sindical y alentando a aquéllos a
buscar respuestas mas “realistas” al margen de fa accion colectiva™".

De lo expuesto surge claramente la falta de sentido de privar al
sindicato de su poder dispositivo para la negociacién de un convenio,
cualesquiera que sea su contenido, si estratégica o tacticamente inte-
resa su firma™.

Cabe preguntarse en cuanto a la modificacién in peius de las
condiciones preexistentes: ¢peor que qué? Esta duda que en la ley
laboral aparece resuelta pues el concepto de Io peyorativo surge del
propio texto normativo, en las relaciones colectivas en cambio no
surge claramente.

Dicha opcién entre lo mejor o lo peor debe ser atendida en cada
momento en particular. Dicha eleccion entre un convenio peor que el
texto convencional anterior, o las consecuencias de no revisarlo que
recaerian sobre la categoria profesional involucrada, corresponde al
sindicato, al que “...no solo se fortalece con esquemas fuertemente
centralizados sino también se lo fortalece confiando en su aptitud para
defender como se debe los intereses de la categoria que representa™.

El otro aspecto, directamente relacionado con la disponibilidad in
peius del convenio anterior, lo constituye el “problema de fa incorpora-
cion”, es decir la preservacion o no de los mejores derechos que los
trabajadores empleados gozaran al abrigo del convenio colectivo
anterior més favorable™.

Entendemos al respecto, que el sindicato al asumir la representa-
cion de la categoria profesional, lucha por los intereses colectivos de la
misma y no por los de cada trabajador individual. Asimismo, las condi-
ciones de trabajo contenidas en el convenio colectivo que gozan los
trabajadores son el producto de la accién solidaria de la categoria, con
lo cual, la pretension del trabajador de conservar individualmente
para si aquello que fue obtenido por la gestion colectiva aparece como
un acto insolidario y disfuncional.”.

" Cfr. GOLDIN, Adrian, Op. cit., pp. 14 - 15.

2 Cfr. DE LA VILLA, Luis Enrique y PALOMEQUE LOPEZ, Carlos, Introduc-
cion a la economia del trabajo, (I), Madrid: Debate, 1980, p. 765.

|bidem.

™ Sostiene ALIPRANTIS que el hecho de que se discuta aun con fines
practicos la cuestion de la incorporacién o no del convenio colectivo al
contrato de trabajo revela, a su parecer, que el formalismo juridico todavia
se encuentra en nuestros dias vivo y fuerte. La cuestion se discute desde
el periodo de entreguerras y la doctrina Alemana crey6 “liquidar” el proble-
ma, ya antes de la Ultima guerra, adoptando la naturaleza normativa del
convenio colectivo, fo que implicaba su abandono de la tesis de la incor-
poracion. (Cfr. ALIPRANTIS NIKITAS, Op. cit. pp.158 y ss.).

s Como senala criteriosamente GOLDIN, “No hay solidaridad colectiva po-
sible en esos términos. No sdlo por razones éticas: es que los empieado-
res no aceptaran acuerdos ni compromisos que el grueso de sus depen-
dientes resistiran con éxito en las instancias individuales” (GOLDIN, Adrian
Op. cit. p. 16).
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El convenio opera, como 1a ley, “desde fuera™ del contrato indivi-
dual, es decir que convenio mantiene su condicion de fuente heterd-
noma respecto del contrato individual. Al ser el convenio sustituido, lo
que implica la consecuente retirada del contrato individual del campo
juridico, ningdn sujeto podra “...pretender hacer sobrevivir la discipli-
na relativa a una institucion particular como si continuase siendo regu-
lada por el precedente contrato colectivo, sino que la relacion contrac-
tual entera, en sus distintas situaciones, resulta regulada por el pacto

s Cfr. KROTOSCHIN, Emesto, Tratado Practico de Derecho del Trabajo {Il),
Buenos Aires: Depalma, 1962, pp. 746 — 747.
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subsiguiente (Casacion 21/6/78 N° 3069)"".

Por lo expuesto, incluso si se admite la incorporacién del convenio
colectivo al contrato de trabajo — “esto es asi par excellance en el Reino
Unido™™-, entendemos no constituye un argumento que pueda servir de
fundamento para restringir la posibilidad juridica de que un convenio
colectivo regule de otra manera, incluso menos favorable, las cuestio-
nes ya reguladas por un convenio concluido con anterioridad a él.

7 Cfr. GIUGNI, Gino, Derecho Sindical, Madrid; MTSS, 1978, p. 192, citado
por GOLDIN, Adrian Op. cit.,, p. 16.

8 Segun ALIPRANTIS NIKITAS, en Op. cit. p.159 con cita a O. KAHN-
FREUND, Labour and the law.
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