Libertad sindical
Art. 28 CE; LO 11/1985; Convenios OIT 87y 98

1. Ambito subjetivo (titularidad
derecho)

2. Ambito objetivo (contenido derecho)
3. Tutela de la libertad sindical

Por Raquel Serrano



) Ambito subjetivo de la libertad
sindical: sujetos titulares derecho

A) Titularidad individual (arts. 28.1 CE y
art. 1 LOLS): “todos los trabajadores
tienen derecho a sindicarse libremente
para la promocion y defensa de sus
intereses econdmicos y sociales”

B) Titularidad colectiva: los sindicatos



A) Titularidad individual: art. 28.1y
arts. 1y 3LOLS

* 1) Inclusiones
« 2) Exclusiones
« 3) Limitaciones



a) Titularidad individual: inclusiones

“Todos los trabajadores™

1. Trabajadores por cuenta ajena: trabajadores
autonomos (sin trabajadores a su cargo)
podran afiliarse a sindicatos existentes pero no
constituir sindicatos especificos de TA

2. Trabajadores en activo: pensionistas por
jubilacion o incapacidad o trabajadores en
paro podran afiliarse a sindicatos existentes
Dero no constituir sindicatos especificos

3. Trabajadores extracomunitarios: podran
afiliarse libremente y ejercer d° huelga, pero
solo los extranjeros en situacion regular
podran fundar sindicatos

4. Funcionarios publicos (regla general)




b) Titularidad individual: exclusiones

« 1. Miembros fuerzas armadas (militares profesionales) o
Institutos armados de caracter militar (Guardia civil): art.
28.1 CE prevé que pueda limitarse o excepcionarse el
ejercicio libertad sindical: legislador ha optado por
exclusion (art.1.3 LOLS): p° neutralidad fuerzas armadas

— Militares: no pueden constituir sindicatos, ni tampoco
asociaciones para la defensa de sus intereses profesionales.
Solo asociaciones con fines sociales, culturales, o economicos,
s!e(rjnprcle gue no desarrollen actividades propias de la accion
sindica

— Guardia Civil: se permite creacion asociaciones profesionales
para la satisfaccion de intereses sociales, economicos y
profesionales

« 2.Jueces, Magistrados y Fiscales: art. 127 CE: no
pueden constituir sindicatos ni pertencer a ningun
sindicato, si bien pueden constituir asociaciones
profesionales

3. Penados en Instituciones penitenciarias: solo se les
permite defensa individual derechos laborales



c) Titularidad individual: limitaciones

* Funcionarios/as de Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del
Estado, de CC.AA. y de Corporaciones locales (que no
sean de caracter militar): su libertad sindical se regula
por legislacion especifica (quedan fuera del ambito de
aplicacion LOLYS)

— Cuerpo Nacional de Policia: pueden constituir y afiliarse a

sindicatos pero de ambito necesariamente nacional e integrados
unicamente por miembros del Cuerpo

— En Cataluiia, se permite la afiliacion a cualquier sindicato

 Funcionarios civiles de establecimientos militares:
prohibicion de desarrollar actividades sindicales en el
Interior de los establecimientos militares



B) Titularidad colectiva: sindicatos
(art. 28.1y art. 1 LOLS)

« ¢/ L0os empresarios/as son titulares de la
libertad sindical?

« ¢;/Las asoclaciones de empresarios se
encuentran amparadas por la libertad
sindical?



II. Ambito objetivo de la libertad sindical
(arts. 28.1 CEy 2 LOLS)

a) Contenido esencial: nucleo minimo e indisponible sin el
cual no seria reconocible el derecho de lib. sindical

- D° a fundar sindicatos (y libertad de organizacion y reglamentacion)

- D° a afiliarse al sindicato de su eleccion

- D° ano afiliarse a un sindicato = |.s. negativa

- Do° de los sindicatos a constituir federaciones, confederaciones y
organizaciones sindicales internacionales o afiliarse a las mismas

- DP° ala negociacion colectiva de los sindicatos

- D°a convocar una huelga y derecho a adherirse a una huelga; d° a
adoptar otras medidas de conflicto colectivo

b) Contenido adicional: d° adicionales no previstos en CE

- D° a la actividad sindical en ambito empresa

- D% a convocar elecciones sindicales y a presentar candidaturas

- D¢ ala participacion institucional

- D° ala cesion uso bienes publicos



lIl. Tutela de |la libertad sindical

» Prohibicion de discriminaciones y
conductas antisindicales y sancion de
nulidad

» Tutela judicial laboral: proceso especial de
tutela

> Tutela administrativa
» Tutela judicial penal




Prohibicion de discriminaciones y
conductas antisindicales

> Arts.14y 28.1 CE; Arts. 12y 13 LOLS; Arts. 4y 17.1 ET

» Protegen al trabajador/a frente a decisiones y actos empresario que
impliguen discriminacion o perjuicio de cualquier tipo por motivos
sindicales, ya sea por hecho de estar afiliado a un sindicato, ya sea
por participar en actividades o convocatorias del sindicato

> Protegen frente a cualquier tipo de discriminacion en el empleo o en
las condiciones de trabajo por razén de la adhesidon 0 no a un
sindicato

» También protegen al sindicato como organizacion profesional y a su
actividad

» La conducta antisindical puede derivar no sélo del empleador sino
también de las asociaciones patronales, de las AA.PP. o de
cualquier otra persona o entidad



Sancion de nulidad y proceso especial de
tutela de los derechos fundamentales

* Ley establece expresamente la nulidad de todos
aguellos actos discriminatorios y comportamientos
antisindicales (art. 12 LOLS)

« Para hacer valer tal nulidad, obtener el cese de la
conducta antisindical, la reposicion de la situacion al
momento anterior a lesion, y, en su caso, solicitar una
iIndemnizacion por los dafios y perjuicios derivados de la
lesion de la libertad sindical: proceso especial tutela
derechos fundamentales (art. 13 LOLS y arts. 177 y ss.
LJS)



Proceso especial tutela: arts. 177 ss. LJS
(1)

« Legitimacion: cualquier trabajador/a o sindicato,
pudiendo personarse como coadyuvantes del
trabajador/a lesionado/a el sindicato al que pertenezca,
los sindicatos mas representativos y, en casos de
discriminacion, las entidades publicas o privadas entre
cuyas funciones se encuentre la defensa de la igualdad
y no discriminacion en el trabajo

* Intervencion del Ministerio Fiscal: siempre sera parte
en estos procesos, velando especialmente por la
reparacion de las victimas e interesando, en su caso, la
depuracion de las conductas delictivas



Proceso especial de tutela (l1)

Tramitacion:

>

>

El proceso tendra caracter urgente y preferente respecto de todos los
procesos que se sigan en el juzgado o tribunal

La demanda, ademas de los requisitos generales establecidos en la
LJS, debera expresar con claridad los hechos constitutivos de la
vulneracion, el derecho o derechos infringidos y la cuantia de la
indemnizacion pretendida, en su caso, con la adecuada especificacion
de los diversos dafos y perjuicios

La demanda habra de interponerse dentro del plazo general de
prescripcion o caducidad de la accion previsto para las conductas o
actos sobre los que se concrete la lesion del derecho fundamental;
téngase en cuenta que las demandas por despido y otras sefaladas en
el art. 184 LJS deberan tramitarse por la modalidad procesal
correspondiente a cada una de ellas, dando preferencia a estos
procesos y acumulando a ellos las pretensiones de tutela de derechos
fundamentales con las propias de la modalidad procesal respectiva



Proceso especial de tutela (l11)

e Medidas cautelares:

» Cuando se invoque lesion de la libertad sindical solo se podra deducir
la suspension de los efectos del acto impugnado cuando las presuntas
lesiones impidan la participacion de candidatos en el proceso electoral
o el gjercicio de la funcidn representativa o sindical respecto de la
negociacion colectiva, reestructuracion de plantillas u otras cuestiones
de importancia trascendental que afecten al interés general de los
trabajadores y que puedan causar dafos de imposible reparacion

» Podra solicitarse la adopcion de medidas cautelares cuando, en caso
de huelga, se impugnen los actos de determinacion del personal laboral
adscrito a los servicios minimos, asi como cuando se impugnen los
actos de designacion del personal laboral adscrito a los servicios de
seguridad y mantenimiento. El érgano jurisdiccional resolvera
manteniendo, modificando o revocando la designacion de personal
adscrito a dichos servicios conforme a las propuestas que, en su caso,
formulen al respecto las partes.



Proceso especial de tutela (1V)

« Juicio e inversion de la carga de la prueba:
en el acto del juicio, una vez justificada la
concurrencia de indicios de que se ha producido
violacion del derecho fundamental,
correspondera al demandado la aportacion de
una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad




Proceso especial de tutela (V)

« Sentencia: en caso de estimacion de la
demanda:

— Declararé la existencia o no de vulneracion de derechos fundamentales y
libertades publicas

— Declarara la nulidad radical de la actuacion del empleador, asociacion patronal,
Administraciéon publica o cualquier otra persona, entidad o corporacion publica o
privada

— Ordenara el cese inmediato de la actuacion contraria a derechos fundamentales,
0 en su caso, la prohibicion de interrumpir una conducta o la obligacion de
realizar una actividad omitida, cuando una u otra resulten exigibles segun la
naturaleza del derecho vulnerado

— Dispondra el restablecimiento del demandante en la integridad de su derechoy
la reposicion de la situacion al momento anterior a producirse la lesion del
derecho fundamental, asi como la reparacion de las consecuencias derivadas de
la accion u omision del sujeto responsable, incluida la indemnizacion que
procediera



Proceso especial de tutela (V1)

e Indemnizacion:

» La demanda debera expresar con claridad la cuantia de la indemnizacion
pretendida, en su caso, con especificacion de los diversos dafios y
perjuicios, y estableciendo las circunstancias relevantes para la
determinacion de la indemnizacion solicitada, incluyendo la gravedad,
duracion y consecuencias del dafo, o las bases de calculo de los
perjuicios estimados para el trabajador.

» En el caso de los dafios morales unidos a la vulneracion del derecho
fundamental, se rebajan las exigencias de especificacion cuando resulte
dificil su estimacion detallada

» Eljuez/a debera pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacion que,
en su caso, corresponda, en funcion tanto del dafio moral unido a la
vulneracion del derecho fundamental, como de los dafios y perjuicios
adicionales derivados

» Esta indemnizacion es compatible con la que pudiera corresponder al
trabajador por la modificacion o extincion del contrato de trabajo o en
otros supuestos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores y demas
normas laborales



Tutela administrativa

>

Infraccidon muy grave en materia laboral: art. 8.12 LISOS: las
decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por razon de (...) adhesion o no a
Sindicatos y a sus acuerdos (...)

Infraccion muy grave en materia de empleo: art.16.2 LISOS: solicitar
datos de caracter personal en los procesos de seleccion o establecer
condiciones, mediante la publicidad, difusion o por cualquier otro
medio, que constituyan discriminaciones para el acceso al empleo por
motivos de (...) afiliacion sindical

Cuantia de las sanciones: art.40 LISOS: Las muy graves con multa,
en su grado minimo, de 7.501 a 30.000 euros; en su grado medio de
30.001 a 120.005 euros; y en su grado maximo de 120.006 euros a
225.018 euros



Tutela penal (l)

> Articulo 314.

Quienes produzcan una grave discriminacion en el empleo, publico
o privado, contra alguna persona por razon de su ideologia, religion o
creencias, su situacion familiar, su pertenencia a una etnia, raza o
nacion, su origen nacional, su sexo, edad, orientacion o identidad
sexual o de genero, razones de genero, de aporofobia o de exclusion
social, la enfermedad que padezca o su discapacidad, por ostentar la
representacion legal o sindical de los trabajadores, por el
parentesco con otros trabajadores de la empresa o por el uso de
alguna de las lenguas oficiales dentro del Estado espaiol, y no
restablezcan la situacion de igualdad ante la ley tras requerimiento o
sancion administrativa, reparando los dafios econdmicos que se
hayan derivado, seran castigados con la pena de prision de seis meses
a dos anos o multa de doce a veinticuatro meses.



Tutela penal (I1)

> Articulo 315.

1. Seran castigados con las penas de prision de seis meses a dos
anos o multa de seis a doce meses los que, mediante engafio o
abuso de situacion de necesidad, impidieren o limitaren el ejercicio
de la libertad sindical o el derecho de huelga.

2. Si las conductas resefiadas en el apartado anterior se llevaren a
cabo con coacciones seran castigadas con la pena de prision de un
afno y nueve meses hasta tres afios o con la pena de multa de
dieciocho meses a veinticuatro meses.



Sindicatos y asoclaciones
empresariales

Por Raquel Serrano



. EL SINDICATO

* 1. Concepto

. Régimen de constitucion del Sindicato
Responsabilidad del Sindicato
Régimen econOmico

* 5. Representatividad sindical

» 6. Tipologia de sindicatos en funcion de
representatividad

» 7. Derechos legales atribuidos a Sindicatos
mas representativos

o
B W N




1. Concepto de Sindicato: elementos
definitorios

» Elemento subjetivo: organizacion integrada de
forma exclusiva y excluyente por trabajadores/as
asalariados/as

» Elemento funcional: organizacion que se constituye
con finalidad de defensa de intereses profesionales
de personas trabajadoras, si bien sindicatos de
clase tienen objetivos mas amplios que alcanzan la
defensa de intereses econdmicos y sociales del
trabajo asalariado (art. 7 CE)

» Elemento organizativo: se trata de una union
estable de trabajadores/as, con vocacion de
continuidad (a diferencia de coaliciones)



2. Régimen de constitucion

» Sindicato constituye una figura juridica tipica y diferenciada
de otras asociaciones

» Para adquirir personalidad juridica, se deben cumplir
requisitos previstos en art. 4 LOLS:

- Deposito de determinados documentos en oficina publica
competente (acta de constitucion suscrita por promotores con
los datos personales de identificacion, y estatutos sindicales
gue habran de cumplir un contenido minimo fijado por ley)

- Publicidad del depdsito

- Se adquiere personalidad juridica y plena capacidad de obrar
a los 20 dias habiles de haberse efectuado el deposito



3. Responsabilidad sindical

a) Responsabilidad civil por actuacion de sus organos

> Art. 5.1 LOLS: responden por actos o acuerdos adoptados por 6rganos
estatutarios en ejercicio regular de sus funciones. Si 0rgano se excede (no
tiene competencia o aun teniéndola se ejerce al margen procedimiento
formal), Sindicato responde frente a terceros de buena fe

b) Responsabilidad civil por actos individuales de sus afiliados/as

> Art. 5.2 LOLS: No responde, salvo que se pruebe actuacion en
representacion o por cuenta del Sindicato

c) Responsabilidad penal

» Imputacion delito s6lo a personas fisicas que actuen como representantes del
Sindicato pero responsabilidad civil subsidiaria por danos derivados del delito
imputable a Sindicato (e]. Delito consumado a través del acuerdo adoptado
por organos rectores del Sindicato)

d) Inembargabilidad parcial bienes del Sindicato

> Responsabilidad patrimonial afecta a todos sus bienes, presentes y futuros, si
bien art. 5 LOLS establece inembargabilidad de cuotas sindicales
(importancia de identificar y separar cuotas dentro patrimonio sindical)



4. Régimen econdmico

« A) Cuotas de los afiliados/as
« B) Subvenciones publicas
» En LPG del E. y de CC.AA se incluyen partidas a distribuir entre los

sindicatos en proporcion a su representatividad: equivalen a la mitad de
ingresos totales

» C) Recursos propios (principalmente, servicios asesoria juridica)

« D) Patrimonio sindical historico y Patrimonio sindical acumulado de la OSE:
Ley de patrimonio sindical 4/1986, de 8 de enero

» Bienes patrimonio acumulado: se integran en patrimonio del Estado y
se establece cesion de uso a favor O0O.SS. y OO.EE.,
preferentemente las mas representativas

» Bienes patrimonio histérico incautados a sindicatos por mandato Ley
de Responsabilidades Politicas de 1939: restitucion en propiedad a
sindicatos 0 a sus legitimos sucesores, o bien, de no ser posible,
sustitucion por su equivalente pecuniario actualizado

« E) Canon de negociacion: art. 11.1 LOLS

Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion
publica y buen gobierno (Cap. Il del Titulo 1)

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2013-




5. Representatividad sindical

« Mayor representatividad sindical supone atribuir un
regimen particular y privilegiado respecto de otros
Sindicatos que no son mas representativos:
admisibilidad constitucional?

 Criterio legal para medir mayor representatividad:

» Resultado obtenido por Sindicatos en elecciones
sindicales para elegir a representacion unitaria en
las empresas (audiencia sindical): no se acoge
criterio de afiliacion sindical

» Corresponde a Administracion laboral expedir
certificaciones acreditativas de representatividad, a
reqguerimiento de Sindicato interesado



6. Tipologia de Sindicatos en funcion de
representatividad (art. 6 LOLS)

A) S+R a nivel estatal: S que acredite la obtencion en ambito estatal de,
al menos, 10% del total de DP y miembros CE y de los
correspondientes organos de AA.PP

B) S+R de CA: S que acredite en ambito CA la obtencion de, al menos,
15% del total de DP y miembros CE y de los correspondlentes organos
de AA.PP, siempre que cuenten con minimo de 1.500 representantes, y
no estén federados o confederados en organizaciones sindicales de
ambito estatal

C) S+R por irradiacion: tendran tambien consideracion de mas
representativos S afiliados, federados o confederados a una
organizacion sindical de ambito estatal o de CA gue tenga la
consideracion de mas representativo (solo en su especifico ambito
territorial y funcional)

D) S simplemente o suficientemente representativo: S que aun no
teniendo consideracion de mas representativos hayan obtenido en un
ambito territorial y funcional especifico al menos 10% de DP y
miembros CE y de los correspondientes 6rganos de AA.PP



/. Derechos legales atribuidos a
Sindicatos mas representativos: arts. 6.3
y 7.2 LOLS

A) S+R a nivel estatal:

Representacion institucional ante AA.PP u otros organismos publicos de caracter estatal o de
CA que la tengan prevista

Negociacion colectiva estatutaria: eficacia gral.
Participacion como interlocutores en determinacion condiciones trabajo en AAPP

Participacion en sistemas extrajudiciales solucion conflictos de trabajo a nivel estatal y de CA
(financiados publicamente)

Promocion elecciones sindicales (convocatoria): d° que también se extiende a Sindicatos que
cuenten con un minimo 10% de representantes unitarios en empresa// d° presentacion
candidaturas se atribuye a todos sindicatos

Obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimoniales publicos (d° preferente no
exclusivo a cesidn uso)

B) S+R a nivel CA:

Gozan de los mismos derechos en el ambito especifico de CA, asi como capacidad para
representacion institucional ante AAPP u otros organismos publicos de caracter estatal y
negociacion convenios estatutarios de ambito estatal

C) S simplemente representativos:

- Gozan de los mismos derechos en sus ambitos funcionales y territoriales especificos con doble
excepcion: representacion institucional y d° cesion temporal inmuebles publicos (preferencia
00.SS. Y OO.EE mas representativas)



Il. Asociaciones empresariales

« 1. Concepto y regimen de constitucion
« 2. Representatividad y derechos



1. Concepto y régimen de constitucion

« Uniones estables de empresarios/as creadas
especificamente para defender intereses
empresariales frente a los interlocutores
sociales y politicos (art.7 CE)

« Ley 19/1977, de 1 de abril, por la que se
regula el derecho de asociacion sindical:
» Deposito estatutos en oficina publica competente
» Adqguisicion personalidad juridica y plena
capacidad obrar: 20 dias desde deposito



2. Representatividad y derechos: D.A. 62
ETyart. 87 ET

a) Representacion institucional ante AA.PP y otras
entidades publicas de caracter estatal o de CA:

» AE gue cuenten con, al menos, 10% de empresas y
trabajadores/as en ambito estatal;

» AE gque cuenten con un minimo del 15% de empresas y
trabajadores/as en ese ambito (a condicion de que no
estén integradas en federaciones o confederaciones de
ambito estatal)

b) Cesion temporal inmuebles patrimoniales publicos: AE
gue tengan la condicion de + representativas (preferencia)

c) Negociacion cc estatutarios sectoriales: AE con 10% de
empresas Y trabajadores/as o AE con 15% de
trabajadores (en ambito geografico y funcional del
convenio)



Los drganos de representacion de
los trabajadores en la empresa

Por Raquel Serrano



Doble canal de representacion:
coexistencia

* A) Representacion unitaria: delegados de
personal y comités de empresa:

- Organos ajenos a la estructura sindical
cuyos miembros son elegidos por todos
los trabajadores de la empresa

* B) Representacion sindical: secciones
sindicales y delegados sindicales:

- Organos sindicales a nivel de empresa



A) La representacion unitaria (1)

* No tiene fundamento constitucional directo.
Indirecta conexion con art. 129.2 CE
Consecuencia: vulneracion normas reguladoras
representacion unitaria no implica, en principio,
violacion libertad sindical sino conculcacion
legalidad ordinaria

« En la practica, fuerte sindicalizacion miembros
representacion unitaria

 |dentidad representativa de Delegados de
personal y miembros Comité de empresa



La representacion unitaria (Il):
constitucion (arts. 62y 63 ET)

« Criterios organizativos basicos:
- Centro de trabajo, y

- Numero de trabajadores

A) Delegados de personal: deberan existir en CT
gue tengan:
- Menos de 50 y mas de 10 trabajadores

- En empresas o centros que cuenten entre 6 y 10
trabajadores, si asi lo deciden por mayoria

B) Comité de empresa: debera constituirse en CT
gue tengan 50 o mas trabajadores



Comité conjunto y comité intercentros:
art. 63 ET

« A) Comité conjunto: se constituira en la empresa que
tenga en la misma provincia o en municipios limitrofes 2
0 mas CT cuyos censos no alcancen 50 trabajadores,
pero gque en su conjunto los sumen

- Cuando unos CT tengan 50 trabajadores y otros de la misma
provincia no, en los primeros se constituiran CE propios y con
todos los segundos se constituira otro comité (conjunto)

« B) Comité intercentros: si asi se pacta en convenio
colectivo. Sus miembros han de ser designados de entre
los componentes de los distintos comités de centro (p°
proporcionalidad resultados electorales considerados
globalmente). Tendra competencias expresamente
atribuidas por convenio y numero maximo de 13
miembros



La representacion unitaria: numero de
representantes y criterios de funcionamiento
Interno

« A) Numero representantes: varia en funcion del niumero
de trabajadores, segun escala establecida en art. 62.1y
66 ET

- Regla especial computo trabajadores con contratos
duracion hasta 1 afno: art. 72.2 ET

B) Adopcion acuerdos y funcionamiento interno CE:

- Tanto DP como miembros CE forman su voluntad por
acuerdo mayoritario

- Necesidad elegir un presidente y un secretario de
entre sus miembros; elaborar reglamento interno; y
reuniones cada 2 meses (min.) o siempre que lo
solicite un tercio de trabajadores representados



Procedimiento electoral: doble
finalidad

* A) Elegir representacion unitaria

* B) Determinar quiénes son sindicatos mas
representativos o simplemente
representativos



Procedimiento electoral (I)

* A) Sujetos legitimados promocién (67 ET):
- Sindicatos + representativos a nivel estatal o de CA o suficientemente
representativos en ambito funcional y territorial det.
- Sindicatos min 10% representantes en la empresa (o CT)
- Trabajadores del CT por acuerdo mayoritario adoptado en asamblea

* Ojo: cualquier sindicato puede concurrir a elecciones sindicales
presentando candidatos/as

« B) Supuestos en que procede promocion elecciones
- Conclusion mandato representantes
- Declaracion nulidad proceso electoral
- Revocacion mandato electoral de todos representantes empresa o CT
- A partir de 6 meses inicio actividades en un CT
« C) Elecciones parciales

- Cuando existan vacantes producidas por dimisiones, revocaciones
parciales, puestos sin cubrir, fallecimiento o cualqwer otra causa,
siempre que no hayan pOdIdO ser cubiertas por los tramites de
sustitucion automatica. También por incremento de plantilla.

- El mandato de representantes elegidos se extinguira en la misma fecha
gue el de los demas representantes existentes



Procedimiento electoral (Il): electores y
elegibles y presentacion de candidaturas

Electores y elegibles:

- D° de voto: todos los trabajadores mayores de 16 afnos con
antigledad minima en empresa de 1 mes

- Elegibles: mayoria de edad y antigliedad minima en empresa de
6 meses (convenio colectivo puede prever antigtiedad inferior
con limite 3 meses)

Se podran presentar candidatos para las elecciones de
delegados de personal y miembros del comité de empresa
por los sindicatos de trabajadores legalmente constituidos o
por las coaliciones formadas por dos o mas de ellos, que
deberan tener una denominacion concreta atribuyéndose sus
resultados a la coalicion

Igualmente podran presentarse los trabajadores que avalen
su candidatura con un numero de firmas de electores de su
mismo centro y colegio, en su caso, equivalente al menos a
tres veces el numero de puestos a cubrir



Procedimiento electoral (l1):
votacion delegados/as personal

» Cada elector/a podra dar su voto a un numero maximo
de aspirantes equivalente al de puestos a cubrir entre
los candidatos proclamados

» Resultaran elegidos los que obtengan el mayor numero
de votos. En caso de empate, resultara elegido el
trabajador/a de mayor antigiiedad en la empresa



>

Procedimiento electoral (IV): Votacion
miembros comité empresa

El censo de electores y elegibles se distribuira en dos colegios, uno integrado
por los técnicos y administrativos y otro por los trabajadores especialistas y no
cualificados

Los puestos del comité seran repartidos proporcionalmente en cada empresa
segun el numero de trabajadores que formen los colegios electorales
mencionados

Cada elector podra dar su voto a una sola de las listas presentadas para los del
comité que corresponda a su colegio. Estas listas deberan contener, como
minimo, tantos nombres como puestos a cubrir

No tendran derecho a la atribucion de representantes en el comité de empresa
aquellas listas que no hayan obtenido como minimo el 5 por 100 de los votos
por cada colegio.

Dentro de cada lista resultaran elegidos los candidatos por el orden en que
figuren en la candidatura



Duracion y revocacion mandato
representativo, y cobertura vacantes

Duracion mandato delegados/as de personal y miembros comité de
empresa: cuatro afos, si bien se mantendran en funciones en ejercicio
competencias y garantias hasta promocion y celebracion nuevas
elecciones

Revocacion: solo por decision de los trabajadores/as que los hayan elegido,
mediante asamblea convocada al efecto a instancia de un tercio, como
minimo, de los electores y por mayoria absoluta de éstos, mediante
sufragio personal, libre, directo y secreto. NO OBSTANTE, esta revocacion
no podra efectuarse durante la tramitacion de un convenio colectivo, ni
replantearse hasta transcurridos, por lo menos, seis meses

Vacantes:

— A) enlos comités de empresa o de centros de trabajo, se cubriran
automaticamente por trabajador/a siguiente en la lista a la que pertenezca el
sustituido/a

— B) vacante referida a delegados/as de personal, se cubrira automaticamente por
el trabajador/a que hubiera obtenido en la votacion un nimero de votos
inmediatamente inferior al tltimo de los elegidos/as

— C) El sustituto/a lo sera por el tiempo que reste del mandato



Competencias: art.64 ET y otros

« A) Derecho de informacion (sector economico y

sector profesional)

B) Derecho de consulta (negociacion y, en su

caso, informe previo)

C) Control cumplimiento normativa laboral, de

Seqguridad Social, y de emp

€0, Y USOS Yy pactos

de empresa. En particular, V|g|IanC|a en materia

de prevencion de riesgos a

porales (delegados

prevencion y comité segurio

ad y salud) e

igualdad de trato y de oportunidades de
hombres y mujeres (en particular, registro

retributivo art. 28 ET)

D) Derecho informar a representados/as y deber

de sigilo profesional



Informacion algoritmica

ART. 64.4 ET. El comité de empresa, con la
periodicidad que proceda en cada caso, tendra

derecho a:

d) Ser informado por la empresa de los
parametros, reglas e instrucciones en los que se
basan los algoritmos o sistemas de inteligencia
artificial que afectan a la toma de decisiones que
pueden incidir en las condiciones de trabajo, el
acceso y mantenimiento del empleo, incluida la
elaboracion de perfiles.



Alcancey limites de los derechos arecibiry
difundir informacidn

a) Alcance
 ;Materias art.64 ET, son “numerus clausus™?

« ¢ El salario constituye un dato sensible en cuanto
pertenece a la intimidad del trabajador?; ¢ esta obligada
la empresa a facilitar a RT retribuciones percibidas por
trabajadores/as de forma nominativa?; ¢ basta con
registro retributivo?

b) Limites

* Informacion veraz y respeto intimidad y propia imagen
(no derecho al insulto) (art.20 CE)

« Deber de sigilo (art.65 ET) y deber de buena fe



Limites legales a la libertad de informacion:
STCO 213/2002 (I): Deber de buena fe
contractual

* Puede contravenirse por la forma de obtener la
iInformacion. Con todo, cuando la informacion no se
obtiene oficialmente (directamente por parte de la
empresa) sino de forma extraoficial no se contraviene
necesariamente la buena fe contractual, salvo que
medie una conducta ilicita, abusiva o torticera

« La divulgacion de informaciones atinentes a la empresa
NO debe ir precedida de actuaciones del trabajador ante
ella o antes las autoridades administrativas o judiciales:
no se impone el preaviso a la empresa



Limites legales a la libertad de informacion
(STCO 213/2002) (II): Deber de sigilo

« NO es exigible respecto de todas materias sino solo respecto de
las que la empresa haya comunicado expresamente con caracter

reservado.

* NO es suficiente con que el empresario califique unilateralmente
como confidencial cierta informacion, sino que es necesario gue
desde un plano objetivo efectivamente |o sea.

« Art. 65.3 ET, a «contrario sensu», autoriza a RT a utilizar los
documentos que le entregue la empresa razonablemente dentro de
su ambito y del ejercicio de sus funciones, asi como aquellos otros
no entregados por la empresa, siempre que su obtencion no haya
sido ilicita o fraudulenta y no se trate de documentos de caracter
reservado.

« Conclusion: inexistente presuncion general de deber de sigilo
sobre todo documento de ambito empresarial obtenido al margen de
su entrega oficial por la empresa y sin signos externos que denoten
caracter confidencial



Libertad de expresion: limites
constitucionales

Intimidad y propia imagen: no derecho al insulto ni
alainjuria

Con todo, jurisprudencia constitucional ha ampliado
considerablemente el ambito de libertades de informacion y
expresion cuando quienes las ejercen son RT, considerando que
las mismas son un instrumento esencial de la accion sindical vy,
por tanto, se reconducen al ambito del derecho de libertad sindical
(OJQ)). Asi pues, en contextos de conflictividad laboral, la dureza
de las expresiones empleadas por RT debe relativizarse



Garantias: 68 ET y otros

Apertura de expediente contradictorio en caso de sanciones por faltas
graves o muy graves, en el que seran oidos, aparte del interesado, el
comité de empresa o restantes delegados de personal

Prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto de
los demas trabajadores, en los supuestos de suspension o extincion por
causas tecnologicas o econdmicas y traslado

No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni
dentro del ano siguiente a la expiracion de su mandato, siempre que el
despido o0 sancion se base en la accion representativa del trabajador

No ser discriminado en su promocién economica o profesional en razon,
precisamente, del desempefo de su representacion

Libertad de expresion en las materias concernientes a la esfera de su
representacion, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el normal
desenvolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social,
comunicandolo a la empresa

Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas cada uno de los
miembros del comité o delegado de personal para el ejercicio de sus
funciones de representacion

Derecho de opcidn del representante en casos de despido declarado
Improcedente



Crédito horario: caracteristicas

Retribuido: RT no puede sufrir menoscabo en su
retribucion ordinaria

A titulo individual: por cada miembro, sin perjuicio de
posibilidad pactada por convenio de acumulacion en uno o
varios miembros

Mensual: no prevista acumulacién para meses posteriores
en caso de no agotarse completamente en cada periodo
de tiempo
Utilizacion:
- Se configura como supuesto de trasgresion de la buena fe
contractual el hecho de que horas se empleen de forma habitual y
manifiesta, en todo o en parte, para asuntos propios del

representante: presuncion de probidad en el uso (doctrina
jurisprudencial)

- Uso no requiere acto de peticion previa al empresario ni de
concesion empresarial: su consumo se produce a medida que lo
vaya exigiendo funcidn representativa



Facilidades (art. 81 ET)

» Local a disposicion de delegados de personal o comité
de empresa para actividades, siempre que
caracteristicas empresa o centro de trabajo lo permitan

(no impone uso exclusivo del local por comité)

» La representacion legal de los trabajadores de las empresas contratistas y
subcontratistas que compartan de forma continuada centro de trabajo podran
hacer uso de dichos locales en los términos que acuerden con la empresa.

» Tablon de anuncios (uno o varios tablones) para
asegurar comunicacion entre representantes y
representados



Comité de empresa europeo: Ley 10/1997

y Directiva 2009/38/CE

« Empresa de dimension comunitaria:

- Que emplee 1.000 trabajadores o mas en el conjunto
de los Estados miembros, y

- Que emplee en, al menos, dos Estados miembros
diferentes 150 trabajadores o mas en cada uno de
ellos

« Grupo de empresas de dimensidon comunitaria:

- Que emplee 1.000 trabajadores o0 mas en el conjunto
de los Estados miembros,

- Que comprenda, al menos, dos empresas del grupo
en Estados miembros diferentes, y

- Que, al menos, una empresa del grupo emplee 150
trabajadores o mas en un Estado miembro y que, al
menos, otra de las empresas del grupo emplee 150
trabajadores o mas en otro Estado miembro



Comité de empresa europeo:
composicion y competencias

« Estara compuesto por trabajadores de la empresa o grupo, elegidos o
designados por y entre los representantes de los trabajadores o, en
su defecto, por el conjunto de los trabajadores, de conformidad con
las IeglsIaC|ones y practicas nacionales

« Tendra derecho a ser informado y consultado sobre aquellas
cuestiones que afecten al conjunto de la empresa o grupo de
empresas de dimension comunitaria o, al menos, a dos centros de
trabajo o empresas del grupo situados en Estados miembros
diferentes. En particular, la informacion y la consulta se referiran a la
situacion y evolucion probable del empleo, las inversiones, los
cambios relevantes que afecten a la organizacion, la introduccion de
nuevos meétodos de trabajo o de nuevos metodos de produccion, los
traslados de produccion, las fusiones, la reduccion del tamaio o el
cierre de empresas, de centros de trabajo o de partes importantes de
estos y los despidos colectivos



B) La representacion sindical en la
empresa (Titulo IV LOLS)

> Secciones sindicales

» Delegados sindicales



Las secciones sindicales: art.8.1 a) LOLS

« Art.8.1 a) LOLS reconoce a trabajadores afiliados a un sindicato,
en la empresa o centro de trabajo, el derecho a “constituir
secciones sindicales de conformidad con lo establecido en los
estatutos sindicales”. Estatutos suelen regular ambito de
actuacion y funciones secciones sindicales en empresa

« La seccion sindical agrupa a todos los trabajadores de la
empresa afiliados a un determinado Sindicato: son entes
descentralizados del sindicato y 6rganos de representacion de
trabajadores en empresa

* Pueden existir en cada empresa tantas secciones como grupos
de trabajadores afiliados a uno u otro sindicato (frente a
representacion unica o unitaria)

« Funciones de representacion se refieren, en principio, no a
totalidad trabajadores centro o empresa sino a los afiliados a
sindicato al que seccion pertenece



Derechos todas secciones sindicales
(art.8.1 b) LOLYS)

» Celebrar reuniones en instalaciones empresa,
orevia notificacion al empresario

Recaudar cuotas

Distribuir informacion sindical,

» En tres supuestos anteriores, fuera de las horas de
trabajo y sin perturbar la actividad normal de la
empresa

» Recibir la informacidon que le remita su sindicato

A\

Y



Derechos de secciones sindicales
privilegiadas (8.2 LOLS)

» Secciones sindicales de sindicatos mas
representativos y de sindicatos que tengan
representacion en los comités de empresa (con
implantacion en empresa)

> Tres derechos adicionales:

- A la negociacion colectiva estatutaria en empresa o
ambito inferior

- A un tablon de anuncios, en lugar donde se garantice
un adecuado acceso al mismo

- A un local adecuado en el que secciones puedan
desarrollar su actividad, cuando CT o empresa (de
centro Unico) tenga mas de 250 trabajadores



Los delegados sindicales: art.10 LOLS

Representan a la seccion sindical a todos los
efectos

Requisitos para su constitucion:

- Que centro de trabajo o empresa ocupe a mas de 250
trabajadores

- Y que se trate de una seccion sindical perteneciente a
un sindicato con presencia en el o los comité(s) de
empresa

* Si no se cumplen condiciones, seccion sindical
podra designar un portavoz o similar pero no un
DS con las garantias y facultades reconocidas
nor ley




Designacion y numero DS

DS ha de ser elegido por y entre los afiliados en
la empresa o centro de trabajo

« Art.10.2 LOLS reconoce mayor numero de DS a
secciones sindicales de sindicatos que hayan
obtenido el 10% votos en la eleccion a comité
de empresa (en funcion escalaquevade 2a 4
en atencion a numero trabajadores centro
trabajo)

* En todo caso, se podra ampliar numero DS por
acuerdo o negociacion colectiva



Derechos y garantias DS: art.10.3
LOLS

» Sereconocen a DS en supuesto de que no formen
parte del comité de empresa (ampliables por
convenio colectivo):

» lguales garantias que RU (art. 68 ET)

» Tener acceso a misma informacidén y documentacion
gue empresa ponga a disposicion del comité de
empresa (también aplicable deber de sigilo)

» Asistir a reuniones comités de empresa y comité de
seguridad y salud con voz pero sin voto

» Ser oidos por empresa previamente a adopcion de
medidas de caracter colectivo que afecten a
trabajadores en general y a afiliados a su sindicato en
particular, y especialmente en despidos y sanciones
a éstos ultimos



El derecho de reunion de los trabajadores. La
asamblea de trabajadores (arts.77 y ss. ET)

* Derecho basico trabajadores: art. 4.1 f) ET
« Engarce constitucional: art. 21 CE

« Convocatoria:
- Delegados de personal o comité empresa, 0
- Numero trabajadores no inferior 33% plantilla
- Convocatoria con orden del dia reunion, ha de ser comunicada a
empresario con 48 horas antelacion, minimo
« Celebracion:

- En centro de trabajo y fuera horas trabajo (salvo acuerdo con
empresario)

- Sera presidida por representantes unitarios

« Reéegimen de votaciones:

- Si acuerdo afecta conjunto trabajadores: voto favorable de la
mitad mas uno de trabajadores empresa o centro (mayoria
absoluta)



Libertades de expresion y de
comunicacion

Raqguel Serrano Olivares



a) Libertad de expresion
Derecho al honor y a la intimidad

« b) Libertad de comunicacion Informacién veraz

«+ En ambito relaciéon laboral — limites adicionales:

o Deber de buena fe contractual
o Deber sigilo profesional (RT)
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O

a) Critica ala empresa como empleadora (contraparte de una relacién laboral)

Contexto de conflicto laboral: no existe derecho al insulto, pero, en
contexto de conflicto, dureza de expresiones se relativiza JrJ\o cabe
analisis separado de expresiones sino contextualizacion),
llegandose a permitir expresiones como TERRORISMO
EMPRESARIAL, incluso si critica dirigida a clientela (STS
28/2/2017)

Si RT esta sindicalizado/a, libertades de expresion y de
comunicacion han de ponerse en relacion con el derecho de
libertad sindical

b) Critica ala empresa como prestadorade servicios o dispensadora de bienes

Informacion veraz y de interés laboral
Contexto conflicto
Perjuicio economico '

Deber de sigilo
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Deber de sigilo (STCO 213/2002). alcance

NO es exigible respecto de todas materias sino solo respecto de las que la
empresa haya comunicado expresamente con caracter reservado.

NO es suficiente con que el empresario califique unilateralmente como confidencial
cierta informacion, sino que es necesario que desde un plano objetivo
efectivamente lo sea.

Art. 65.3 ET, a «contrario sensu», autoriza a RT a utilizar los documentos que le
entregue la empresa razonablemente dentro de su d&mbito y del ejercicio de sus
funciones, asi como aquellos otros no entregados por la empresa, siempre que su
obtencidon no haya sido ilicita o fraudulenta y no se trate de documentos de
caracter reservado.

Inexistente presuncion general de deber de sigilo sobre todo documento de

ambito empresarial obtenido al margen de su entrega oficial por la empresay sin
signos externos que denoten caracter confidencial



= S|, personas juridicas también tienen derecho al buen nombre o
reputacion profesional, pero ese derecho debe relativizarse porque
de las dos facetas (interna — moral - y externa — fama -) del derecho,
la persona juridica solo puede verse afectada en su vertiente
externa. De ahi que, si la empresa no demuestra haber sufrido
IoerJU|C|os materiales o perdida de clientela, dificilmente puede haber

esion al honor (STS 28/2/2017)

. !

= ¢;Tiene legitimacion activa la empresa para recabar la tutela de su
derecho al honor a traves del procedimiento especial de tutela de
derechos fundamentales previsto en la LRJS, incluyendo una
indemnizacion de dafios y perjuicios? Si (SAN 18/12/2015)
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Uso sindical del correo
electronico y la intranet
corporativa

Raquel Serrano



¢Tienen los sindicatos y sus secciones sindicales derecho a transmitir
noticias de interes sindical a sus afiliados y a los trabajadores/as en
general através del correo electronico de la empresa?

Art. 8 LOLS no reconoce expresamente tal derecho, pero derecho a informar
a los representados, afiliados o no, forma parte del contenido esencial de la
lib. sindical, puesto que el flujo de informacidn entre el sindicato y los
trabajadores permite el ejercicio cabal de una accion sindical y propicia
desarrollo de la democracia y del pluralismo sindicales

Empresario tiene obligacion de no obstaculizar injustificadamente el ejercicio
del derecho de libertad sindical en su vertiente de actividad sindical en
cualquiera de sus distintas manifestaciones

El flujo de la informacidn sindical resultara objetivamente perjudicado si el
empleo de las herramientas tecnoldgicas que pueden favorecerla es
obstruido injustificadamente por el empresario, siempre que tales
herramientas existan (no hay obligacion de crearlas)

Hay que examinar si el uso sindical genera gravamenes adicionales para el
empleador, significativamente la asuncion de mayores costes
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¢, Tienen derecho al uso sindical de la intranet corporativa?

Aungue art, 8 LOLS no reconoce derecho a tablén de anuncios virtual, la
empresa Sl viene obligada a permitir transmision informacion sindical a
través de cauces existentes, salvo que ello comporte un perjuicio claro
(siempre que tales medios ya existan)

¢,Puede la empresa condicionar la publicacion de los comunicados
sindicales en la intranet corporativa a un previo control de contenidos
respecto de su adecuacién ala legalidad vigente, a si son 0 no veraces
0 a si exceden de los limites informativos?

La funcion constitucional de los sindicatos y la libertad de expresion han de
entenderse en sentido amplio, favoreciendo el ejercicio de tales derechos
fundamentales

No cabe un control previo de los contenidos, so pretexto de dudar de la
veracidad de la informacion o calificar el contenido de metaempresarial
(STS 26/4/2016)
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Negociacion colectiva

Por Raguel Serrano Olivares



Derecho a la negociacidon colectiva

« Art. 37.1 CE: No se consagra como derecho
fundamental pero se trata de derecho dotado
de eficacia directa e inmediata. En todo caso,
debe ponerse en relacion con derecho
fundamental libertad sindical por cuanto que
todos los sindicatos tienen derecho a
negociar convenios colectivos
iIndependientemente de su nivel de
representatividad al constituir un medio
esencial de la accion sindical (contenido
esencial de la libertad sindical)



Negociacion colectivay convenio
colectivo

* Negociacidon colectiva debe analizarse desde, al
menos, 2 perspectivas:

— A) como proceso desarrollado por representantes de
los trabajadores y de las empresas con la finalidad de
regular condiciones de trabajo y empleo

— B) como resultado del proceso negociador: acuerdo
alcanzado por representantes de los trabajadores y
de las empresas en virtud de su autonomia colectiva
- libertad para regular condiciones de trabajo a
través de instrumentos colectivos - (art. 82.1 ET)



Tipologia convenios en funcidn
naturaleza juridica y eficacia personal

« A) Naturaleza juridica normativa y eficacia

jurisprudencia social)

personal general: sélo convenios colectivos
estatutarios (para un sector doctrinal y la

* B) Naturaleza contractual u obligacional y eficacia

personal limitada (limitada a

os firmantes y sus

representados). Con todo, jurisprudencia les

otorga valor supracontractua
vinculabilidad respecto de re
Incluidas en su ambito de ap
colectivos extraestatutarios

— Imperatividad o
aclones individuales
icacion -: convenios



Tipologia convenios en funcion ambito
de aplicacion

* A) Supraempresariales:
- Estatales
Autondmicos
Provinciales sectoriales o intersectoriales
Comarcales
Locales

B) Empresariales:

De grupo de empresas o de pluralidad de
empresas

De empresa
De centro de trabajo
De franja



NEGOCIACION DE
CONVENIOS COLECTIVOS
ESTATUTARIOS



LEGITIMACION PARA NEGOCIAR



A) Legitimacion inicial: derecho a solicitar el
Inicio de negociaciones y a formar parte de
comision negociadora (legitimacion inicial no
basta para negociar cc estatutarios sino gue
para valida constitucion comision
negociadora se requiere cumplir con
requisitos de legitimacion plena)

B) Legitimacion final o plena: requisitos para
constituir validamente la comision
negociadora



LEGITIMACION PARA NEGOCIAR EN
NIVEL EMPRESARIAL O INFERIOR
(ART. 87 ET)



A) Convenios de empresa o centro de trabajo:

1. Trabajadores: alternativamente

1.a. comité de empresa, delegados de personal o
comité intercentros si existe y tiene atribuida tal
competencia, o

2.a. secciones sindicales:

-Si afecta a totalidad trabajadores empresa o centro de trabajo,
deben sumar, individual o conjuntamente la mayoria de miembros
de representacion unitaria — legimitacion plena —

-Si convenio franja (grupo trabajadores con perfil profesional
especifico): secciones que hayan sido designadas
mayoritariamente por sus representados a traves votacion
personal, libre, directa y secreta

Preferencia negocial secciones sindicales: la intervencion en la
negociacion correspondera a las secciones sindicales cuando estas
asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros
del comité de empresa o entre los delegados de personal.

2. Empresario/a: personalmente o a través de
apoderados/as



* B) Convenios de grupo de empresas o de
pluralidad de empresas vinculadas por
razones organizativas o productivas y
nominativamente identificadas:

1. Trabajadores: la misma representacion que
la prevista para negociar convenios
sectoriales: so6lo sindicatos (no secciones
sindicales ni 6rganos de representacion
unitaria)

2. Empresarios: la representacion de las
empresas (no necesariamente
organizaciones empresariales)



LEGITIMACION PARA NEGOCIAR EN

NIVEL
SUPRAEMPRESARIAL/SECTORIAL

(ART. 87 ET)



Legitimacidn inicial: banco social

1. S+R a nivel estatal, asi como, en sus respectivos
ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas,
federadas o confederadas a los mismos (S+R por
irradiacion)

2. S+R a nivel de Comunidad Autbnoma respecto de los
convenios que no trasciendan de dicho ambito
territorial, asi como, en sus respectivos ambitos, las
organizaciones sindicales afiliadas, federadas o
confederadas a los mismos (S+R por irradiacion)

3. Sindicatos que cuenten con un minimo del 10 % de
los miembros de los comités de empresa o delegados
de personal en el ambito geografico y funcional al que
se refiera el convenio

4. En convenios de ambito estatal, también legitimados
S+R de CA



Legitimacion inicial: banco
empresarial

1. Asociaciones empresariales que en el ambito geografico
y funcional del convenio cuenten con el 10 % de los
empresarios, siempre que éstas den ocupacion a igual
porcentaje de los trabajadores afectados, asi como
aguellas asociaciones empresariales que en dicho ambito
den ocupacion al 15 % de los trabajadores afectados

2. En aquellos sectores en los que no existan asociaciones
empresariales gue cuenten con suficiente
representatividad, segun lo previsto anteriormente, las
asociaciones empresariales de ambito estatal que cuenten
con el 10 % o mas de las empresas o trabajadores en el
ambito estatal, asi como las asociaciones empresariales de
Comunidad Autdbnoma que cuenten en ésta con un minimo
del 15 % de las empresas o trabajadores

3. En convenios de ambito estatal, también legitimadas
AE+R de CA



Legitimacion plena (art.88 ET)

« Banco social:

Se entendera validamente constituido cuando OO.SS. con
legitimacion Inicial representen a mayoria absoluta de los
miembros de los comités de empresa y delegados de personal

En aquellos sectores en los que no existan érganos de
representacion de los trabajadores, se entendera validamente
constituida la comision negociadora cuando la misma esté
integrada por O0.SS. + R de ambito estatal o de CA

« Banco empresarial:

Se entendera validamente constituido cuando OO.EE. con
legitimacion inicial representen a empresarios que ocupen a la
mayoria de los trabajadores afectados por el convenio

En aguellos sectores en los que no existan OO.EE. que cuenten
con suficiente representatividad, se entendera validamente
constituida comision negociadora cuando la misma esté
integrada por OO.EE. de ambito estatal que cuenten con el 10 %
0 mas de las empresas o trabajadores en el ambito estatal, asi
como OO.EE. de CA que cuenten en ésta con un minimo del 15
% de las empresas o trabajadores



PROCEDIMIENTO NEGOCIADOR (ART.
89 ET)



Solicitud inicio negociaciones

- Procedimiento negociador arranca con promocion
de negociacion por una de las partes dirigida a la
contraparte

- Sujetos que pueden solicitar inicio negociaciones:
los que ostentan, como minimo, legitimacion inicial

- Forma: comunicacion por escrito con un contenido
minimo (legitimacion sujeto promotor, ambitos del
convenio y materias objeto de negociacion). ET
exige gue se envie copia a efectos de registro a
autoridad laboral competente segun ambito
territorial convenio

- Recepcion solicitud inicio negociaciones genera en
contraparte obligacion de contestar por escrito y
motivadamente (plazo maximo 1 mes)



Deber de negociar

- Legislador a fin de promocionar NC establece deber
de negociar de contraparte negociadora: se trata de
obligacion de medios, no de resultado: supone
necesidad de adoptar medidas necesarias para
efectividad de negociaciones, en particular,
respuesta motivada a la propuesta de negociacion,
constitucion mesa negociadora en plazo 1 mes
desde recepcion solicitud y fijacion calendario de
negociacion

- Con todo, no es deber absoluto, condicionantes:

a) Existencia de causa legal o convencional, o

b) Cuando no se trate de revisar un convenio ya
vencido (excepcion: arts. 83y 84 ET) (no se
puede obligar a contraparte a revision de un
convenio mientras se halla en vigor)



Constitucidon mesa negociadora

- Plazo: 1 mes desde recepcion solicitud inicio
negociaciones

- Fijacion de mutuo acuerdo de calendario
negociaciones

- Composicion: designacion sujetos concretos que
iIntegraran c.n. corresponde a cada uno de sujetos
con legitimacion inicial. Ahora bien, legislador

establece limites:

a) Derecho de todos sujetos con legitimacion inicial a formar parte c.n.
(no es derecho absoluto y puede llegar a no ser efectivo)

b) Limitacion numérica: Cada parte determinara nGmero miembros
gue integraran cada una de dos representaciones. ET no exige que
composicion sea paritaria, pero fija numero maximo miembros (en
convenios sectoriales 15, y en resto convenios 13)

c) Designacion miembros ha de respetar proporcionalidad en funcion
de representatividad de distintos sujetos con legitimacion inicial



Desarrollo negociaciones

- Partes, de mutuo acuerdo, podran designar un presidente,
con voz pero sin voto. Funciones: convocatoria reuniones
segun calendario, moderacion reuniones, realizacion acto
presentacion convenio a registro e, mcluso tareas de
mediacion entre partes

- Necesidad de que exista secretario/a que elabore actas
reuniones

- Posibilidad de que partes designen asesores (parece exigir
mutuo acuerdo partes)
- Deber de negociar de buena fe
- Justificar y motivar peticiones
- Responder a peticiones contraparte de forma motivada
- No dilatar injustificadamente la negociacion
- No utilizar violencia
- Mediacion: se permite expresamente que en cualquier

momento negociacion, partes puedan acordar intervencion
mediador/a eS|gnado por ellas (tambien posible arbitraje)



Adopcion de acuerdos

Necesidad de gue acuerdos C.N. sean
adoptados con voto favorable de la mayoria de

cada una de las dos representaciones



Contenido minimo convenio: art.85

ET

 Principio general: libertad contratacion partes si bien contenido
minimo:

a) Determinacion de las partes que los conciertan
b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal

c) Procedimientos para solventar las discrepancias que puedan surgir
para la no aplicacion de las condiciones de trabajo (articulo 82.3 ET)

d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo
minimo para dicha denuncia antes de finalizar su vigencia

e) Designacion de una comision paritaria de la representacion de las
partes negociadoras para entender de aguellas cuestiones establecidas
en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas, asi como fijacion de los
procedimientos y plazos de actuacion de esta comision, incluido el
sometimiento de las discrepancias producidas en su seno a los
sistemas no judiciales de solucion de conflictos

- Atraves de la negociacion colectiva se articulara el deber de
negociar planes de igualdad en las empresas de mas de cincuenta
trabajadores/as



Validez convenio y tramitacion
administrativa: art.90 ET

 A) Forma escrita: nulidad (incumplimiento)

 B) Registro y deposito: los convenios deberan ser presentados ante la
autoridad laboral competente, a los solos efectos de registro, dentro del
plazo de quince dias a partir del momento en gque las partes negociadoras
lo firmen. Una vez registrado, sera remitido al érgano publico de mediacion,
arbitraje y conciliacion competente para su deposito (REGISTRO
TELEMATICO)

- C) Publicacion: en plazo maximo de 20 dias desde presentacion convenio
en registro se dispondra por autoridad laboral publicacién obligatoria y
gratuita en el Boletin Oficial del Estado o, en boletin oficial correspondiente
en funcion del ambito territorial del mismo. Publicacion constituye el acto
gue determina incorporacion al sistema de fuentes

- D) Entrada en vigor: partes pueden acordar fecha entrada en vigor
anterior a fecha registro, deposito y publicacion o posterior

- E) Control de legalidad e impugnacion de oficio por parte de autoridad
laboral: si estima que algun convenio conculca legalidad vigente, o lesiona
gravemente el interés de terceros, se dirigira a la jurisdiccion competente.
En particular, autoridad laboral velara por el respeto al principio de igualdad
en los convenios colectivos que pudieran contener discriminaciones por
razon de sexo



Vigencia: art. 86 ET

« A) Vigencia: dimension temporal del convenio: libertad
partes para fijarla (posibilidad de fijar vigencia retroactiva
0 vigencia diferenciada segln materia 0 grupo
homogéeneo materias)

« B) Denuncia del convenio: ultraactividad (salvo pacto en
contrario)

- extincion vigencia exige que venga precedida de denuncia previa
y expresa convenio so pena de que convenio se entienda
prorrogado de afio en ano (formay plazo denuncia contenido
Minimo convenios)

- UItraactividad convenio: una vez deunciado, se mantiene vigencia
“provisional” del convenio, si bien, transcurrido un ano desde
denuncia convenio sin nuevo acuerdo las partes deberan
someterse a procedimientos de mediacion de ambito estatal o
autonomico regulados en acuerdos interprofesionales para
solventar discrepancias (si no se alcanza acuerdo, se mantindra
vigencia convenio hasta nuevo acuerdo).

- C) Sino media denuncia expresa: prorroga anual de la
vigencia: salvo pacto en contrario, los convenios se
prorrogaran de afo en afo



Sucesion de convenios: art.86.4

* El convenio que sucede a uno anterior
deroga en su integridad a este ultimo,
salvo los aspectos que expresamente se
mantengan

* No existen, por tanto, condiciones mas
beneficiosas derivadas de convenio



Eficacia convenio: art.82.3 ET

* A) Los convenios colectivos obligan a
todos los empresarios y trabajadores/as
incluidos dentro de su ambito de
aplicacion y durante todo el tiempo de su
vigencia

 B) NO OBSTANTE, posible
INAPLICACION CONVENIO cuando en el
ambito de una empresa concurran causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion



Descuelgue o inaplicacion convenio

(1)

« A) Sdlo posible respecto determinadas materias legalmente tasadas
(salvo que propio convenio permita otras):

- Jornada de trabajo

- Horario y la distribucidon del tiempo de trabajo
- Régimen de trabajo a turnos

- Sistema de remuneracion y cuantia salarial

- Sistema de trabajo y rendimiento

- Funciones, cuando excedan de los limites que para la
movilidad funcional prevé el articulo 39 de esta Ley

- Mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad
Social

« B) La modificacion de condiciones de trabajo reguladas en
convenio colectivo siempre se considera como modificacion
sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo



Inaplicacion convenio: limite causal

Se entiende que concurren causas econdmicas cuando de los
resultados de la empresa se desprenda una situacion economica
negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o
previstas, o la disminucion persistente de su nivel de ingresos
ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion
es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de
Ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al
registrado en el mismo trimestre del aio anterior.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de
produccion; causas organizativas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del
personal o en el modo de organizar la produccion, y causas
productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en la
demanda de los productos o servicios que la empresa pretende
colocar en el mercado.



Inaplicacion convenio: limites
procedimentales

« Periodo de consultas con RT de duracion no superior a 15 dias:

- Siacuerdo con RT (o comision ad hoc): presuncion de concurrencia
causas justificativas y se podra proceder a inaplicacion

- Sino acuerdo:

= Sometimiento discrepancia a comision paritaria convenio (a
peticion de cualquiera de las 2 partes)

» Sino acuerdo comision o no sometimiento a comision, partes
habran de someterse a procedimientos de solucion extrajudicial
de conflictos (de ambito autondémico o estatal)

= Sitampoco se alcanza acuerdo, cualquiera de 2 partes podra
someter discrepancia a Comision consultiva nacional de
convenios colectivos o0 a correspondiente 6rgano autonomico;
comision decidira sobre inaplicacion directamente o a traves de
arbitro/a designado/da. Esta decision tendra la misma eficacia
gue acuerdos alcanzados en periodo consultas



Concurrencia convenios (art.84 ET)

d)

Regla general: prohibicidn de concurrencia: un convenio colectivo,
durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en
convenios de ambito distinto

Excepciones:

Acuerdo interprofesional sobre estructura NC y reglas de
concurrencia, de ambito estatal o autondémico (art.83.2 ET)

Convenios o acuerdos colectivos sectoriales de ambito estatal o
autondémico también podran fijar estructura NC vy reglas de
concurrencia

Convenio de empresa o de grupo o pluralidad de empresas:
preferencia aplicativa respecto de convenio sectorial de cualquier
ambito respecto materias (i) abono o compensacion de horas
extras y la retribucion especifica del trabajo a turnos; (ii) horario y
distribucion tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos y
planificacion vacaciones; (iii) adaptacion al ambito de la empresa
del sistema de clasificacion profesional; (iv) adaptacion de las
modalidades de contratacion; (v) medidas de conciliacion de vida
laboral, familiar y personal, ¥ (vi) aquellas otras que dispongan los
acuerdos y convenios colectivos sectoriales estatales o
autondémicos.

Vigente cc. de ambito estatal, podra negociarse convenio o

acuerdo de ambito C.A. que afecte a lo dispuesto en estatal, salvo
determinadas materias que quedan reservadas a ambito estatal, y
siempre que regulacion resulte mas favorable para trabajadores/as



Medidas de conflicto
colectivo: la huelgay el

clerre patronal
Por Raquel Serrano



Conflictos de trabajo: tipologia

« A) Colectivo, individual y plural

- Colectivo: Disputa de contenido laboral que afecta a un
grupo o categoria de trabajadores de forma indiferenciada

- Individual: Disputa planteada exclusivamente entre un
trabajador/a y su empresario/a

- Plural: Resulta de la mera concurrencia de varios
conflictos individuales

* B) Conflicto juridico o de aplicacion y conflicto de
intereses o econdémico

- Juridico: conflicto planteado con motivo de la aplicacion e
interpretacion de una norma preexistente (o de un
convenio colectivo o de un uso empresarial), porque se
dude de su vigencia o legalidad, o de su alcance

- Econdmico: conflicto que pretende una regulacion distinta
o modificacion de una regulacidon anterior o una regulacion
ex Novo



Solucion conflictos colectivos

* A) Medidas de presion o de conflicto
colectivo: huelga y cierre patronal (las mas

importantes, pero no las unicas): RDL
17/1977

* B) Solucion extrajudicial: conciliacion,
mediacion y/o arbitraje

* C) Solucion judicial: proceso especial de
conflicto colectivo (conflictos juridicos)



La huelga: definicion

« Consiste en la cesacion colectiva y
concertada en la prestacion de servicios
para la defensa y promocion de los
Intereses laborales y sociales de los
trabajadores y trabajadoras



El derecho de huelga: titularidad

« Trabajadores por cuenta propia:
- Medio de presion exclusivo de trabajadores/as por cuenta
ajena o asalariados/as? TRADE?

* Funcionarios/as publicos/as:

- Derecho derivado de libertad sindical y expreso
reconocimiento derecho en ley ordinaria (EEP). No
obstante, ejercicio derecho carece de regulacion legal

- Ciertos colectivos de funcionarios/as tienen prohibida
huelga (Fuerzas Armadas, Guardia Civil, Cuerpo Nacional
de Policia y Cuerpos de policia autonomicos y locales)

- Es discutible que sean titulares derecho jueces/zas,
magistrados/as y fiscales al carecer de libertad sindical

 Titularidad individual y titularidad colectiva:
- Derecho a adherirse o no a huelga o a desistir (titularidad
individual)
- Derecho a convocar huelga (titularidad colectiva)



Tipos de huelga

* A) Huelgas ilegales o prohibidas (art.11)

* B) Huelgas ilicitas por abusivas (art. 7.2)
(producen en empresa danos
desproporcionados). presuncion iuris

tantum



Huelgas ilegales o prohibidas
(art.11)

* A) Fines politicos o no profesionales (si se admiten para
proteccion en %eneral de intereses econdmicos y sociales de
trabajadores): huelga mixta si es legal.

 B) Fines de solidaridad o apoyo (salvo que afecte interés
profesional de quienes la promuevan o sostengan)

+ C) Finalidad alteracion convenio colectivo durante su vigencia
(huelga novatoria): deber de paz relativo:
- Huelga para defender determinada interpretacion convenio

- Huelga para presionar efectivo cumplimiento de lo pactado o
sancionar incumplimiento

- Huelga para reformar convenio ante cambio absoluto y radical
de circunstancias

- Huelga para reivindicar materias no tratadas en convenio
* D) Huelga que incumpla requisitos legales



Huelgas ilicitas por abusivas
(art.7.2). presuncion iuris tantum

« A) Rotatorias:

- Las realizadas de modo sucesivo y en cadena por distintos
grupos de trabajadores/as o por distintas secciones de la
empresa. efecto multiplicador en desorganizacion elementos
y capacidad productiva empresa

« B) Estratéegicas:

- Las efectuadas en servicios o sectores estratégicos de la
empresa con la finalidad de interrumpir el proceso
productivo: reduccion artificiosa del ambito del conflicto

 C) Cualquier otra forma de alteracion colectiva del
trabajo distinta a la huelga, incluyendo huelgas de
celo o reglamento (= minucioso cumplimiento de la
actividad, con extraordinaria atencion a detalles)



Ejercicio del derecho de huelga

* A) Declaracion de huelga

* B) Comité de huelga

* C) Doble comunicacion

* D) Plazo preaviso

* E) Servicios de seguridad y mantenimiento

 F) El limite de los servicios esenciales para la
comunidad: fijacidn de servicios minimos

* G) Piquetes informativos
« H) Sustitucidon de trabajadores en huelga



Declaracion de huelga

* Ordenamiento laboral exige una
declaracion, un acuerdo de varios
trabajadores/as, para calificar el acto
como colectivo (huelga)

» Estan facultados para adoptar acuerdo
huelga:
- Asambleas de trabajadores/as (mayoria
simple)
- Representantes del personal

(representaciones sindicales y representacion
Hnitaria)



Comité de huelga

« Sujetos convocantes concentran su representacion
en un comité gque asume protagonismo en direccion

huelga

* Le corresponde participar en cuantas actuaciones
se realicen para solucionar conflicto
« Composicion:
- Ha de estar integrado por trabajadores/as de
establecimiento en conflicto. Pero si huelga es de

ambito superior a centro de trabajo, libertad para
designar integrantes

- NUmero maximo miembros: 12



Doble comunicacion y plazo
preaviso

« Declaracion de huelga ha de comunicarse a
contraparte y a autoridad laboral indicando
objetivos huelga, gestiones realizadas para
superar conflicto, fecha inicio y composicion
comité

« Comunicacion ha de presentarse al menos con
5 dias naturales de antelacion, o 10 dias si se
trata de servicios publicos

« Ademas, en servicios publicos, exigencia de
publicidad anticipada para que sea conocida por
usuarios/as servicio



Servicios de seguridad y
mantenimiento

« Se dirigen a proteger integridad de personasy
bienes de la empresa al objeto de reanudar
posteriormente la actividad

e Se trata de servicios a ejecutar durante la
huelga mediante designacion de trabajadores/as
adecuados/as por acuerdo entre el comité de
huelga y empresario/os; a falta de acuerdo,
designacion por parte de empresa, sin perjuicio
de acudir a mediacion extrajudicial o a
jurisdiccion social



El limite de los servicios esenciales
parala comunidad: fijacion de

SerVICIOS Mminimos
Limite previsto en propio art. 28.2 CE

* No cabe identificar automaticamente servicios esenciales para la
comunidad con servicios publicos

 |dentificacion entre servicios esenciales y proteccion derechos
fundamentales y otros bienes y derechos constitucionalmente
protegidos

« Fijacion servicios minimos corresponde a autoridad gubernativa (la
competente en organizacion del servicio correspondiente)

 Fijacion servicios minimos no es discrecional. Es necesaria
motivacion especifica y fijacion ha de cefirse a servicios
imprescindibles para cobertura de bienes y derechos afectados
teniendo en cuenta factores como duracion huelga, extension
huelga y existencia de servicios alternativos

« Designacion de trabajadores/as concretos/as debe hacerse
preferentemente con aquellos/as que han manifestado su intencion
de no secundar paro



Piguetes informativos

 Los trabajadores/as en huelga podran
efectuar publicidad de la misma, de forma
pacifica, y llevar a efecto recogida de
fondos sin coaccion alguna



Sustitucion de trabajadores/as en
huelga: esquirolaje

« En tanto dure la huelga, el empresario no podra sustituir a
los/as huelguistas por trabajadores/as que no estuvieran
vinculados a la empresa al tiempo de ser comunicada la
misma, salvo en caso de incumplimiento de los servicios de
seguridad y mantenimiento: esquirolaje externo esta
expresamente prohibido por RD-Ley

 Esquirolaje interno (con trabajadores/as que ya estuvieran
vinculados/as a empresa al tiempo de ser comunicada
huelga): no esta expresamente prohibido, pero, de acuerdo
con jurisprudencia TCO, la empresa no puede utilizar sus
facultades directivas para la sustitucion del trabajo que deben
desempenar los/as huelguistas por parte de quien en
situaciones ordinarias no tiene asignadas tales funciones, ya
gue, en tal caso, quedaria anulada o aminorada la presion
ejercida legitimamente por los/as huelguistas a través de la



Terminacion de la huelga

« A) Por acuerdo entre partes en conflicto
« B) Por transcurso del periodo previsto

* C) Por desistimiento o abandono de los/as
convocantes

D) Por intervencion de la autoridad publica
fllando un arbitraje obligatorio: el Gobierno,
puede decidir arbitraje obligatorio teniendo en
cuenta duracion o consecuencias huelga,
posiciones de las partes y perjuicio grave de
economia nacional, siempre que se garantice
imparcialidad de arbitro/a




Efectos ejercicio derecho de huelga
sobre relacidon laboral

* A) Huelga licita

* B) Huelga ilicita



Efectos huelga licita sobre relacion
laboral

Suspension contrato de trabajo y consiguiente
perdida salarial proporcional a duracidon suspension

No puede minorar la duracion de las vacaciones
anuales retribuidas

Se mantiene computo antigiiedad

El trabajador/a en huelga se encuentra en situacion
de “alta especial” a efectos de Seguridad Social: cesa
obligacion de cotizar de empresario y trabajadora/a,
aunque éste/a sigue protegido por sistema (cabe
celebracion convenio especial para mantener
cotizacion)



Efectos huelga ilicita (1)

* A) Consecuencias sobre derechos
laborales y de seguridad social:

Pérdida salario

Ausencias al trabajo se pueden considerar injustificadas y si
alcanzan a constituir un incumplimiento grave y culpable,
pueden conllevar despido disciplinario

Perjudican, en la parte proporcional, la adquisicion derecho a
vacaciones

Se restan de computo antigiedad y perjudican derechos
economicos ligados a la misma

En principio, trabajador/a no queda cubierto/a por situacion de
alta especial en SS por cuanto empresa puede darle de baja
durante huelga



Efectos huelga ilicita (Il)

* B) Sanciones a participantes

- Son sancionables las faltas laborales cometidas durante la huelga
(aunque ésta sea legal) y, en particular, incumplimiento servicios
seguridad y mantenimiento o de servicios minimos

- Siincumplimiento es grave y culpable podra imponerse sancion de
despido. Ahora bien, aunque huelga se califique como ilegal,
despido solo justificado si trabajador/a ha tenido una participacion
activa o una especial implicacion o protagonismo en conflicto

* C) Responsabilidad patrimonial

- llegalidad huelga o comision actos ilicitos durante desarrollo:
posibilidad de exigir responsabilidad econdmica por dafios y
perjuicios

- En casos de convocatoria de huelga ilegal por parte de una
organizacion sindical, responsabilidad imputable a ésta al amparo
de art. 5 LOLS. En cambio, en caso de actos individuales de
afiliados/as, en principio, sindicato solo responde si se demuestra



El cierre patronal

* Es la medida de conflicto colectivo mas
caracteristica de empresarios/as

 Ha de entenderse comprendida en art.37.2 CE

« Consagracion derecho huelga como derecho
fundamental obliga a descartar paridad de
armas entre trabajadores/as y empresarios e
Impide utilizar cierre patronal para vaciar de
contenido huelga. Por ello, sélo es admisible
cierre de caracter defensivo (como instrumento
de preservacion de personas, bienes e
Instalaciones empresa), y por causas tasadas
legalmente (caracter excepcional)



Causas licitas de cierre patronal:
art.12.1 RD-Ley 7/1977

* A) Existencia de notorio peligro de violencia para
personas o dafnos graves para cosas

« B) Ocupacion ilegal centro de trabajo o de cualquiera de
sus dependencias o peligro cierto de que éesta se
produzca

« (C) Cuando volumen de inasistencia o irregularidades en
trabajo impidan gravemente el proceso normal de
produccion: solo casos en que huelga es seguida por un
grupo o una parte de trabajadores tan considerable que
no es posible dar ocupacion efectiva a trabajadores no
huelguistas

 llegalidad o presunta ilegalidad huelga no legitima
adopcion cierre patronal, salvo que concurra alguna de

lInc 2 A~al11cac antarinrac



Procedimiento y efectos

« Decision cierre patronal compete siempre a titular
empresa (aungue puede concertarse con otros
sujetos 0 ser propuesta por organizacion
empresarial)

* Debe ser comunicada a autoridad laboral en plazo
de 12 horas desde su adopcion

« Duracion: tiempo indispensable; una vez
desaparecida causa, habra de reabrirse centro por
Iniciativa empresa, 0 a instancia trabajadores o
autoridad laboral

» Efectos: suspension contrato y situacion alta
especial en Seguridad Social (posibilidad de
celebrar convenio especial)



Solucion judicial de conflictos
colectivos: arts. 153 y ss. LRJS



AMBITO DE APLICACION/REQUISITOS (I)

»Se tramitaran a través de este proceso las demandas que afecten a intereses
generales de un grupo genérico de trabajadores y que versen sobre la
aplicacion e interpretacién de una norma estatal, convenio colectivo, cualquiera
que sea su eficacia, pactos o acuerdos de empresa, o de una decisién empresarial
de caracter colectivo, (incluidas las decisiones colectivas de traslado,
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, suspensiones y
reducciones de jornada por causas empresariales) o de una practica de empresa

¥

»El procedimiento de conflicto colectivo se apoya en tres requisitos
imprescindibles: a) la existencia de un conflicto actual; b) el caracter juridico del
mismo, diferenciandose asi del conflicto de intereses;y ¢) su indole colectiva, esto
es, la existencia de un interés comun de un grupo genérico de trabajadores
(faltara este ultimo requisito cuando sea preciso tomar en consideracién
situaciones concretas que afectan a trabajadores determinados)




CONFLICTO COLECTIVO REQUISITOS (II)

= El hecho de que un conflicto colectivo pueda tener un interés individualizable, en el sentido
de que lo declarado en él pueda luego concretarse en un derecho de titularidad individual,
no hace inadecuada esta modalidad procesal, siempre que el origen de la controversia sea
la interpretacién o aplicacién de una norma, decisidén o practica de la empresa, que afecte
de manera homogénea e indiferenciada a un grupo de trabajadores.

= La clave para establecer la diferencia entre un conflicto individual o plural y un conflicto
colectivo no reside en el numero de sujetos que quedan afectados por la controversia. Por el
contrario, la diferencia entre unos y otros se ha venido situando en las caracteristicas y
alcance del interés discutido: si el interés en juego es el propio, personal e individual de
cada uno de los trabajadores, se ha considerado que estamos bien ante un conflicto
individual -cuando el afectado era un trabajador- o bien ante un conflicto plural -cuando los
afectados individualmente eran varios trabajadores-; en cambio si el interés en litigio es el
general de un grupo genérico de trabajadores, se ha estimado que el conflicto era colectivo,
con independencia de que fueran muchos o pocos los afectados.

= Sila pretensiéon formulada puede resolverse de forma abstracta, sin atender a situaciones
particulares de cada trabajador, habra que considerar adecuada la via del proceso de
conflicto colectivo; por el contrario, cuando estemos ante demandas cuya solucién exija
tener en cuenta las circunstancias personales de cada uno de los sujetos afectados,
entonces la tramitacién habra de realizarse por la via del proceso ordinario o €l que, en su
caso, corresponda.




LEGITIMACION ACTIVA (I

= a) Los sindicatos cuyo ambito de actuacion se corresponda o sea mas amplio
que el del conflicto

= b) Las asociaciones empresariales cuyo ambito de actuacion se corresponda o sea
mas amplio que el del conflicto, siempre que se trate de conflictos de ambito
superior a la empresa

= ¢) Los empresarios y los érganos de representacién legal o sindical de los
trabajadores, cuando se trate de conflictos de empresa o de ambito inferior

< En todo caso, los sindicatos mas representativos, las asociaciones empresariales
representativas en los términos del articulo 87 TRLET y los érganos de
representacién legal o sindical podran personarse como partes en el proceso, aun
cuando no lo hayan promovido, siempre que su ambito de actuacién se
corresponda o sea mas amplio que el del conflicto




LEGITIMACION ACTIVA (IT)

»La legitimacion del sindicato para accionar en procesos colectivos exige que tenga
suficiente implantacién en el ambito del conflicto

¥

»Para valorar la concurrencia de implantaciéon suficiente no hay una norma tunicay
general que pueda actuar como regla inequivoca y cuasi matematica a tal efecto, sino
ue habra que estar a las especificas circunstancias de cada caso y a los hechos y
elementos de juicio gue hayan sido acreditados en orden a demostrar el efectivo nivel de
implantacién del sindicato en el &mbito de que se trate, para lo que tanto puede valer
su nivel de afiliacion como la constatacion del nimero de miembros de los que
disponga en los 6rganos de representacion unitaria de los trabajadores/as.

» Afectando el conflicto a la totalidad de la empresa, la representatividad del sindicato de
la que deba deducirse su implantacién suficiente no puede ponerse en entredicho por la
circunstancia de que en alguno de sus centros de trabajo no disponga de representantes
unitarios, ni conste su numero de afiliados, cuando se evidencia un nivel de implantacién
adecuado y bastante en los demas centros de trabajo (STS 7/6/2017)




DESARROLLO DEL PROCESO (I)

> Preceptivo intento conciliacion o mediacion previa (O]O: si se trata de accionar contra
un traslado colectivo u otra modificacién sustancial de condiciones de trabajo de caracter
colectivo, NO se requiere intento de conciliaciéon o mediacién previa).

> Contenido de la demanda: a) Designacién general de los trabajadores y empresas
afectados por el conflicto, y, cuando se formulen pretensiones de condena que, aunque
referidas a un colectivo genérico, sean susceptibles de determinacién individual ulterior
sin necesidad de nuevo litigio, habran de consignarse los datos, caracteristicas y
requisitos precisos para una posterior individualizacién de los afectados por el objeto del
conflicto y el cumplimiento de la sentencia respecto de ellas; b) Designacién concreta del
demandado o demandados, con expresion del empresario, asociacién empresarial,
sindicato o representacion unitaria a quienes afecten las pretensiones ejercitadas; ¢) Una
referencia sucinta a los fundamentos juridicos de la pretensién formulada; d) Las
pretensiones interpretativas, declarativas, de condena o de otra naturaleza concretamente
ejercitadas segun el objeto del conflicto.




DESARROLLO DEL PROCESO (II)

Urgencia y preferencia del proceso: este proceso tendra caracter urgente. La preferencia en el
despacho de estos asuntos sera absoluta sobre cualesquiera otros, salvo los de tutela de los
derechos fundamentales y libertades publicas.

Sentencia:

De ser estimatoria de una pretensién de condena susceptible de ejecucién individual, debera
contener, en su caso, la concrecién de los datos, caracteristicas y requisitos precisos para una
posterior individualizacién de los afectados por el objeto del conflicto y beneficiados por la
condena y especificar la repercusién directa sobre los mismos del pronunciamiento dictado.
Asimismo, debera contener, en su caso, la declaraciéon de que la condena ha de surtir efectos
procesales no limitados a quienes hayan sido partes en el proceso correspondiente

La sentencia firme producira efectos de cosa juzgada sobre los procesos individuales pendientes
de resolucién o que puedan plantearse, que versen sobre idéntico objeto o en relacién de directa
conexidad con aquél, que quedaran en suspenso durante la tramitacion del conflicto colectivo.

La iniciacién del proceso de conflicto colectivo interrumpira la prescripcion de las acciones
individuales en igual relacién con el objeto del referido conflicto.




