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RESUMEN:

La creacion de unidades transversales de negociacion con afectacién a una pluralidad de
empresas que, no perteneciendo a un grupo empresarial ni formando por si solas un sector
de actividad, tienen una vinculacion organizativa o productiva es un objetivo largamente
anhelado desde instancias sindicales. Se ha defendido, en este sentido, que la totalidad de
trabajadores contratados en estas redes empresariales tendrian que estar afectados por el
mismo resultado negocial. De esta forma, se evita que la externalizacion impulsada por la
empresa principal, bien hacia empresas auxiliares bien hacia otras empresas del grupo,
suponga una rebaja en las condiciones laborales de los trabajadores afectados por tal
decision.

La reciente reforma de negociacion colectiva ha acogido esta demanda mediante el expreso
reconocimiento de esta nueva unidad negocial. Esta solucion normativa da carta de
naturaleza a la jurisprudencia de capacidades “mixtas” o cruzadas, de modo que las reglas de
legitimacion desde el lado de los trabajadores seran las propias del ambito superior a
empresa, siendo las reglas propias de la legitimacion para negociar convenios de empresa las
que se apliquen al banco patronal. En la presente comunicacion se abordan las numerosas
dudas que plantea la constitucién de estos nuevos &mbitos de negociacion, especialmente en
relacion a los criterios que van a definir a estas unidades transversales de negociacion y, en
su caso, en qué medida alguna de las empresas pertenecientes a la red puede tratar de
apartarse de este convenio.
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Redes empresariales y nuevos ambitos negociales. Una manifestacion del impacto de la

descentralizacion productiva en las relaciones colectivas.

Las nuevas formas de organizacion empresarial estan provocando la dispersion empresarial
a través de multiples colaboraciones (subcontratacion, franquicias, concesiones, etc.), que
segmentan el proceso productivo, en la generalidad de las ocasiones a través de una
desintegracion del ciclo de produccion, de modo que las empresas transfieren al exterior
actividades hasta entonces asumidas internamente. Su relativa generalizacion en la préctica
totalidad de los sectores productivos tiene una notable incidencia en las relaciones
laborales, tanto desde una vertiente individual como colectiva, especialmente en lo relativo
a la creacion de estructuras representativas que excedan el ambito de una empresa y por la
posible constitucién de unidades transversales de negociacion®. La creacién de este &mbito
negocial pretende evitar que la externalizacion impulsada por la empresa principal, bien
hacia empresas auxiliares bien hacia otras empresas del grupo, suponga una rebaja en las
condiciones laborales de los trabajadores afectados por tal decision en tanto que se verian
excluidos del &mbito de aplicacion del convenio colectivo de la empresa principal.

El objetivo de la presente comunicacion es valorar las modificaciones normativas operadas
con ocasiéon de la reciente reforma de la negociacién colectiva’ en las reglas de
legitimacion para negociar convenios colectivos estatutarios en estas unidades
transversales de negociacion que el legislador circunscribe a dos supuestos, bien la
negociacion colectiva en un grupo de empresas bien la conformacion de un nuevo ambito
negocial de afectacién a una pluralidad de empresas vinculadas organizativamente o
productivamente y nominativamente identificadas. Hasta la aprobacion del RDL la
creacion de estas unidades encontraba dos importantes limitaciones: en primer lugar, el
caracter imperativo con el que el legislador ha disciplinado las reglas de legitimacion para
negociar convenios estatutarios® suponia una notable inseguridad juridica a la negociacion

colectiva desplegada en estas unidades transversales en las que, como es obvio, el ambito

!SOLANS LASTRE, M.A. El ejercicio de la legitimacién para negociar convenios colectivos, Madrid:
MTAS, 2004, p. 216.

2 RD Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva (en lo
sucesivo RDL) BOE 11.6.2011. Este RDL esta en tramitacion parlamentaria tras su convalidacion en el
Parlamento.

¥ NOGUEIRA GUASTAVINO, M. Partes negociadoras de los convenios colectivos estatutarios atipicos:
grupos de empresa, redes intersectoriales, empresas de trabajo temporal y franjas de trabajadores. VALDES
DAL-RE, F. (Dir.). Manual Juridico de Negociacion Colectiva. Madrid: La Ley, 2007, p. 295.



de afectacion del convenio colectivo pactado excedia el de una empresa si bien no
alcanzaba a la totalidad de un sector. En segundo lugar porque a pesar de que el art. 87 ET
no aludiese ni a los grupos de empresas ni a otras estructuras complejas, ello no habia sido
6bice para la conclusion de convenios colectivos en estos ambitos*. Estos acuerdos fueron
objeto de una elevada litigiosidad®, especialmente en relacién a su naturaleza y eficacia lo
que “hacia de todo punto necesario”® una intervencion legal que dotase de certidumbre a

estos nuevos ambitos de negociacion.

La necesidad de una modificacion normativa en este sentido también habia sido exigida
por los agentes sociales. Ya en el afio 2001 la Mesa para el Dialogo Social instaba a la
creacion de nuevos “ambitos de negociacion colectiva que siendo superiores a los de
empresa no responden a la nocién clasica, mas relacionada con las clasificaciones
econdmicas, del sector de actividad. Se trata de considerar la situacion de eventuales
unidades de negociacion formadas por empresas que tienen caracteristicas comunes, en
cuanto a ubicacion fisica, y participacion conjunta en un mismo proceso productivo, o el
desarrollo de procesos comunes de gestion, aun sin pertenecer a un mismo sector
econoémico”. Dicho objetivo fue reiterado diez afios después en la propuesta conjunta de
CCOO y UGT sobre reforma del marco legal de la negociacién colectiva’ en la que
expresamente se reconocia que “una de las dificultades principales con las que se enfrenta
la negociacion colectiva en la actualidad es la de acometer la adaptacion del sistema de
negociacion colectiva disefiado sobre la base de la organizacion y actividad de las
empresas a comienzo de la década de los ochenta del pasado siglo, a las nuevas actividades
econdmicas: grupos de empresa, el trabajo de empresas “en red”, empresas con dos o mas

actividades, empresas de dimension comunitaria”.

Esta exigencia finalmente se ha visto materializada en el RDL aprobado por el Gobierno

ante la falta de acuerdo entre los agentes sociales. Tanto sindicatos como patronal habian

*MERINO SEGOVIA, A. La legitimacion para negociar convenios de eficacia general. Albacete: Bomarzo,
2005, p.40.

%Vid, por ejemplo, la controversia que surgi6 por la adopcién de un convenio colectivo de afectacion a todas
las universidades gallegas negociado por el comité intercentros en la STS 20.10.997 (R° 2717/1995);
GOMEZ ABELLEIRA, F. J. La reforma de las garantias subjetivas de la negociacion colectiva: legitimacion
negocial y comision negociadora. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I; MERCADER UGUINA, JR. La
estructura de la negociacion colectiva. Valladolid: Lex Nova, 2011, p. 8. Ejemplar multicopiado.

®ALDES DAL-RE, F. Por una reforma de la disciplina estatutaria de la negociacién colectiva. Relaciones
Laborales, n° 1, 2010.

" Propuesta de CCOO y UGT sobre reforma del marco legal de la negociacion colectiva y de la flexibilidad
interna en desarrollo de la disposicion adicional Unica del Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva (AENC), 2010-2012. http://www.ccoo.es/comunes/temp/recursos/1/617903.pdf



defendido la idoneidad de la regulacion autonoma para disciplinar las nuevas reglas que
vertebrarian el modelo de negociacion colectiva. Prueba de ello es que ambos suscribieron
el «acuerdo de criterios basicos para la reforma de la negociacion colectiva,
posteriormente incorporado al Acuerdo Social y Econémico para el crecimiento, el empleo
y la garantia de las pensiones, en el que se comprometieron al desarrollo de un proceso de
negociacion que previsiblemente culminaria con un Acuerdo Interconfederal en el que se
incorporarian los acuerdos de reforma de la negociacion colectiva. La abrupta ruptura del
dialogo social forz6 al Gobierno a aprobar el RDL que, al menos en los términos
programéticos contenidos en su Exposicion de Motivos, surge con el objetivo de
modernizar y adecuar la estructura de la negociacion colectiva a las disfunciones del
modelo espafiol que, como es sabido, se caracteriza por su concentracion en el ambito

sectorial provincial asi como por una importante atomizacion.

Segun los datos publicados por la Comisién Nacional Consultiva de Convenios Colectivos,
los convenios de empresa, aunque son los mas numerosos en cuanto a su suscripcion (el
76,6% del total), afectan solamente a un 9.6% de los trabajadores, siendo la tendencia
decreciente, lo que se explica por la relevancia cuantitativa de las pequefias y medianas
empresas, generalmente cubiertas por convenios colectivos sectoriales. De otra parte, la
descentralizacion productiva ha hecho emerger una pléyade de pequefias y pequefiisimas
empresas, frecuentemente sin representacion legal®, que asumen parte del ciclo productivo,
muchas veces compartiendo espacios fisicos con la principal; este fendmeno, de origen
claramente econdmico, supone que una empresa decide externalizar parte del proceso de
elaboracion de bienes o prestacion de servicios para el mercado final de consumo a otra
empresa o persona individual —las denominadas empresas auxiliares- con quienes establece
acuerdos de colaboracién de muy diverso tipo®. Lamentablemente esta externalizacién ha
supuesto, en demasiadas ocasiones, una rebaja en las condiciones laborales de los
trabajadores externos, credndose un sistema dual donde los trabajadores de la empresa

matriz, generalmente cubiertos por convenios de empresa, gozaban de unas condiciones

®Para paliar este déficit representativo, la Ley 43/2006, reproduciendo en lo sustancial la regulacién
contenida en el art. 17 LETT, establece el derecho de los trabajadores de las empresas contratistas y
subcontratas, siempre que compartan de forma continuada centro de trabajo, a formular a los representantes
de la principal las cuestiones relativas a condiciones de ejecucion de la prestacion laboral.

% El interés sobre los efectos de la descentralizacion productiva en las relaciones laborales excede los
objetivos de la presente comunicacién, habiendo sido esta materia objeto de notable interés por la doctrina
laboralista. Vid, por todos, CRUZ VILLALON, J. La descentralizacion productiva en Espafia. Su impacto
sobre las relaciones laborales. Revista del Consejo de Trabajo, Social y Econémico de Catalufia, n° 10, 2007,
MENENDEZ CALVO, R. Negociacion colectiva y descentralizacion productiva. Madrid: CES, 2009.



laborales méas beneficiosas que las de los trabajadores contratados por las empresas

auxiliares, generalmente cubiertos por convenios sectoriales.

v Los escasos antecedentes de dicha regulacion: Acuerdos Marco

Internacionales y otros mecanismos colectivos de afectacion a una red empresarial

La complejidad que planteaba la articulacion de una negociacién colectiva susceptible de
homogeneizar las condiciones laborales de los distintos trabajadores contratados por la
pluralidad de empresas que conforman la red explica la escasa incidencia que han tenido
estas unidades transversales con anterioridad al RDL. No obstante lo anterior, si que
existen algunas experiencias aisladas en este sentido; asi, uno de los primeros supuestos en
los que se impulsé una unidad transversal de negociacion fue con ocasion del fin del
conflicto laboral surgido en la totalidad de las empresas auxiliares que prestaban servicios
en el complejo petroquimico de la empresa Repsol-YPF que se solvent6 con un acuerdo fin
de huelga suscrito por sujetos con legitimacion negocial conforme a lo preceptuado en el
art. 87.3 y 4 ET, en representacion de la totalidad de los trabajadores y empresas auxiliares
que prestaban servicios para la empresa matriz. La adopcion de dicho acuerdo fue objeto

1
I 0

de una notable controversia judicial™ que culminé admitiendo su legalidad al tiempo que

se le reconocid eficacia general.

En un contexto mas amplio, grandes cadenas productoras multinacionales han suscrito
acuerdos de ordenacion de las relaciones laborales que incorporan tanto a la empresa
principal como a sus auxiliares. Estos pactos, aunque formalmente no puedan ser
calificados como convenios colectivos en los términos regulados en el Titulo 111 del ET,
suponen el reconocimiento de una estructura transversal de negociacién en el sentido de

que el resultado negocial sera de afectacién tanto a los trabajadores de la empresa matriz

9 bicho Acuerdo Fin de Huelga, conforme a lo dispuesto en el RD-Ley de 4 de marzo de 1977, de relaciones
de trabajo tendrd la misma eficacia que lo acordado en un convenio colectivo, fue suscrito por las
federaciones, estatal y regional, del metal, construccion y afines de CCOO y UGT vy la federacion de
empresarios de Puertollano en representacion de las empresas contratistas y subcontratistas de Repsol-YPF.
Vid STSJ Castilla La Mancha 27.10.2005 (R° 944/2005); MERINO SEGOVIA, A. Descentralizacion
productiva en el complejo petroquimico Repsol-YPF vy constitucion de unidades transversales de
negociacion. RDS, n° 32, 2005.

1 Tanto por el 4&mbito de dichos acuerdos que, con carécter general, exceden al territorio nacional como por
los sujetos firmantes en tanto que su negociacion ha sido asumida por las Federaciones Internacionales de
ramo.



como a todos los contratados por empresas auxiliares*?. La ausencia de la fuerza vinculante
de lo pactado, desde la dptica del derecho nacional, no empece a que estos acuerdos
globales vinculen juridicamente a los firmantes y que gocen de la eficacia contractual
propia de los compromisos voluntariamente adquiridos. Ademas el impacto potencial de
este nuevo marco regulador excede el de la empresa signataria en tanto que su regulacién
afectara a subcontratistas y empresas en las que se ejerce un control, ampliando asi la

cobertura hacia un gran nimero de trabajadores®®.

De manera tangencial también existen algunos precedentes legislativos en la normativa
sobre prevencion de riesgos laborales (art. 24 LPRL y RD 171/2004) que refuerzan la
coordinacion de actividades preventivas entre las empresas que concurran en un mismo
centro de trabajo, partiendo de la existencia de problematicas comunes que exigen
soluciones unitarias. Por el contrario, la recepcion de la negociacion colectiva a este tipo de
estructuras coordinadas es realmente escasa y ello a pesar de que el art. 35.4 LPRL hace
una llamada a la negociacion colectiva para la creacion de 6rganos que podrian asumir, en
los términos y conforme a las modalidades que se acuerden, competencias generales
respecto del conjunto de los centros de trabajo incluidos en el &mbito de aplicacion del
convenio o del acuerdo, en orden a fomentar el mejor cumplimiento en los mismos de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales, lo que, a mi juicio, faculta a la creacion
convencional de organos preventivos de caracter transversal (v. gr. un delegado de
prevencion en los supuestos de descentralizacion productiva en los que coinciden
trabajadores de distintas empresas en el mismo centro de trabajo)**. Uno de los escasos
desarrollos en este sentido es el comité de seguridad y salud intercontratas en el complejo
industrial de Repsol-YPF, cuyo principal cometido es conocer la situacion relativa a la

prevencion de riesgos laborales en las instalaciones donde realizan su trabajo las empresas

12 En este sentido, en octubre de 2007, el grupo textil Inditex suscribié con la Federacion Sindical del Textil,
la confeccion y el cuero un “Acuerdo Marco Internacional sobre derechos humanos y laborales
fundamentales” de aplicacion a todos los trabajadores de su cadena de produccion tanto los contratados
directamente por Inditex como los contratados por sus fabricantes y/o talleres externos. Pueden consultarse
otras empresas que han suscrito este tipo de pactos en PEREZ YANEZ, R.M. Los acuerdos marco
internacionales como experiencia de negociacion colectiva transnacional, ESCUDERO RODRIGUEZ, R.
Observatorio de la negociacion colectiva. Madrid: CINCA, 2010, p. 469.

 En relacion a las materias negociadas, en la practica totalidad hay una declaracién de respeto a los derechos
fundamentales, siendo tratadas asimismo cuestiones relativas a la seguridad y salud. SCIARRA, S. Formas de
avanzar en la negociacion colectiva transnacional y europea. RL, n° 12, 2011, p. 69.

% En la negociacion colectiva sectorial si que existe alguna experiencia convencional muy positiva. Asi, en el
Acuerdo para la creacion y regulacién de los delegados de prevencidn territoriales en el Principado de
Asturias. BOP Asturias 18.7.2008.



auxiliares e intervenir cuando se detecte cualquier riesgo para la seguridad de los

trabajadores™®.

v La negociacion colectiva desplegada en los grupos de empresa

Una de los escasos desarrollos convencionales de estructuras transversales de la
negociacion se ha desplegado en los grupos de empresas, y ello a pesar de que una
primeras dificultades que plantea este &mbito de negociacion es la propia nocién de grupo
de empresas a los efectos laborales puesto que esta pluralidad de empresas puede
presentarse bajo muy diversas formas y nombres, siendo lo decisivo la estructura interna en
funcién del grado de vinculacion que tengan las empresas que lo conforman. Se ha tratado
de conceptuar el grupo como un conjunto de empresas juridicamente autonomas o
independientes y econdmicamente sometidas a una direccion unitaria; se produce, de este
modo, una escision en la exteriorizacion juridica y el funcionamiento econémico del grupo
como fenémeno social*.

Estas vinculaciones econémicas hacen del grupo de empresas una unidad de negociacion
claramente singular pues, de un lado, presenta una simultdnea convergencia o convivencia
entre elementos caracteristicos de la negociacidn supraempresarial pero, de otro, presenta
rasgos mas propios de la negociacion estrictamente empresarial. Hasta el RDL, con

refrendo en una abundante doctrina jurisprudencial®’

, se habia planteado que ante la
independencia, técnica y econémica, de las diferentes empresas que conforman el grupo,
las reglas de legitimacidn para negociar un convenio colectivo de eficacia general tendrian
que acreditarse conforme a las reglas contenidas en el apartado 2° del art. 87 ET, y solo
cuando en todas las empresas del grupo existiese un elemento comuan, cual era la "unidad
de direccion o mando"”, esencialmente casuistico, se consideraban méas adecuadas las reglas

de legitimacion contenidas para los convenios de empresa’®.

15 pyede consultarse el acuerdo en el siguiente enlace:
http://www.minerometal.ccoo.es/%5Cficpdf%5C60Acuerdopuertollano%20seguridad.pdf

6 CRUZ VILLALON, J. La representacion de los trabajadores en la empresa y en el grupo. Un marco legal
insuficiente. Valencia: Trotta, 1992, p. 192.

17'STS 28.10.1999 (R° 3441/1998), 21.12.1999 (R° 4295/1998), 24.4.2001 (R° 2544/2000) y 17.6.2002 (R°
1001/2001); 17.6.2002 (R° 1001/2001)..

¥ NOGUEIRA GUASTAVINO, M. Partes negociadoras de los convenios colectivos estatutarios atipicos:
grupos de empresa, redes intersectoriales, empresas de trabajo temporal y franjas de trabajadores. Op. cit. p.
294.



Habida cuenta que en los grupos de empresas concurren distintas entidades dotadas de
personalidad juridica propia e independiente —cada una de las empresas que conforman el
grupo, con objetivos y fines diferenciados entre si y con patrimonio propio-, aspecto
revelador de que la unidad de negociacién engloba a mas de una empresa, por mor que
haya estrechas vinculaciones econdmicas entre ellas. EI RDL ha dado carta de naturaleza a
las reglas de “capacidades cruzadas” o “legitimacion mixta”, de modo que las reglas de
legitimacion para el banco empresarial son las propias del convenio de empresa y por el
banco social se utilizan las reglas de negociacion supraempresarial; lamentablemente dicho
criterio obvia que en la préctica negocial precedente la representacion unitaria
frecuentemente habia asumido esta negociacién, bien mediante una pluralidad de comités
de empresa bien a través del comité intercentros tras haber recibido habilitacion

convencional para impulsar dicho proceso®®.

Hubiese convenido, por ello, que la regulacion en este concreto aspecto se hubiese dejado
lo més abierta posible a distintas posibilidades de configuracion subjetiva de la
representacion de los trabajadores en los grupos, de modo que hubiesen sido los
protagonistas empresariales y sociales los que pudiesen decidir entre las tres alternativas
posibles (sindicatos, secciones, representaciones unitarias) la que mejor se adaptase a sus
intereses y a las peculiaridades organizativas del propio grupo, ocupandose la ley sélo de
garantizar que, con independencia del tipo de sujeto que negocie, los que lo hagan
representen a la mayoria de los miembros de comités de empresa y delegados de personal
presentes en esta unidad negocial®.

Desde el lado empresarial, la legitimacion se vincula a las reglas contenidas en el art. 87.1
ET en tanto que se presume que existe una unidad de decision empresarial que ejerce un
dominio sobre las filiales por circunstancias de caracter empresarial e internas al propio
grupo, lo que hace més aconsejable la remisién a la legitimacion de los convenios de
empresa. En relacién a la concreta designacion de los integrantes del banco patronal,
tendria que permitirse la participacion tanto de representantes de la empresa matriz o
dominante del grupo como de los del resto de empresas del grupo, sobre todo partiendo de

una situacion de principio de independencia en el plano de cada una de las sociedades

YBAZ RODRIGUEZ, J. Las relaciones de trabajo en la empresa de grupo. Granada: Comares, 2002, p. 46,
especialmente nota 263.

GOMEZ ABELLEIRA, F. J. La reforma de las garantias subjetivas de la negociacion colectiva:
legitimacion negocial y comisién negociadora. Op. cit. p. 10.



integrantes del grupo. La concreta conformacion del banco patronal habra que tener en
cuenta a cada una de las empresas del grupo y en relacion al reparto de los puestos en la
comision negociadora, si faltara un acuerdo especifico, el criterio 16gico seria acudir a una
distribucion proporcional en funcion del nimero de trabajadores empleados por cada una
de ellas.

Il. Estructuras transversales de negociacion. Las reglas de legitimacion

para negociar convenios colectivos en una red empresarial.

Con el objetivo de adaptar el sistema de negociacion colectiva a “las nuevas o renovadas
realidades empresariales que actiian en nuestro mercado de trabajo”, la reciente reforma de
la negociacidon colectiva ha establecido un nuevo ambito negocial al disciplinar las reglas
de legitimacion que serén de aplicacion para negociar convenios colectivos que afectan a
un grupo de empresas 0 a una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas
0 productivas y nominativamente identificadas. Este reconocimiento normativo era un
objetivo largamente anhelado desde instancias sindicales en tanto que entendian que la
totalidad de trabajadores contratados por estas nuevas estructuras empresariales habrian de
estar afectados por el mismo resultado negocial, evitando que la externalizacién impulsada
por la empresa principal, bien hacia empresas auxiliares bien hacia otras empresas del
grupo, supusiese una rebaja en las condiciones laborales de los trabajadores afectados por
tal decision en tanto que se verian excluidos del ambito de aplicacion del convenio

colectivo de la empresa principal®’.

Cuando una empresa decide externalizar actividades, propias o instrumentales, es muy
frecuente que los trabajadores cambien asimismo de convenio colectivo, habida cuenta que
la descentralizacion puede afectar a innumerables sectores, cada uno de ellos con un
convenio colectivo aplicable. La actividad productiva se parcela o divide de tal manera que
a los trabajadores que en el pasado les era de aplicacién el convenio de la empresa
principal, generalmente propio o, en su defecto, el del sector, a partir de dicha
externalizacion pasan a regirse por el convenio colectivo de la empresa auxiliar, 0 méas

frecuentemente por el del sector al que esta pertenezca, siendo esta diferencia convencional

2! |a actual Secretaria General de Empleo se mostraba partidaria de priorizar el ambito sectorial para regular
las condiciones de trabajo de los trabajadores inmersos en un proceso de descentralizacion, RODRIGUEZ
FERNANDEZ, M. L. La reforma (por el momento fallida) de la normativa legal sobre negoicaicon colectiva.
ROJO TORRECCILLA, E. (Coord.). Las reformas laborales del nuevo milenio. Madrid: Marcial Pons, 2003,
p. 210.



la razon que explica las diferencias de costes laborales entre los trabajadores de la empresa

principal y las auxiliares®.

La institucionalizacion de nueva unidad de negociacion aplicable a una pluralidad de
empresas vinculadas por razones productivas u organizativas, y nominativamente
identificadas, supone dar reconocimiento normativo a los trabajos preliminares de la non
nata reforma de 2001 en los que ya se valoro la posibilidad de constituir unidades
transversales de negociacion en empresas que presentasen caracteristicas comunes distintas
a la pertenencia al sector o a la titularidad comun, y que béasicamente hacian referencia a
variables tales como la «ubicacion fisica, la participacion conjunta en un mismo proceso

productivo o el desarrollo de procesos comunes de gestion»?2.

v' Ambito subjetivo: pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o

productivas y nominativamente identificadas

Aunque el objetivo subyacente de la reforma fuese homogeneizar las condiciones laborales
de todos los trabajadores afectados por la descentralizacion productiva al aplicarles a todos
ellos el mismo convenio colectivo, la diccion literal del precepto modificado fuerza a
sostener que el legislador no ha pretendido dar cobertura a todos los supuestos de
externalizacidn sino que este nuevo ambito se dirige a adaptar las condiciones laborales de
todos los trabajadores que desempefien las actividades propias del ciclo productivo, sean
estas asumidas por la empresa principal o subcontratadas a una “pluralidad de empresas
por razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas”, lo que, a
nuestro juicio, supone una primera limitacion material a esta unidad de negociacion,
quedando excluidas las denominadas actividades instrumentales —v. gr. elaboracion de

noéminas, servicios de limpieza o seguridad-.

No serd, por tanto, el elemento locativo el que determine la configuracion de este nuevo

ambito negocial sino uno funcional, de modo que el convenio afectara a la totalidad de

2CRUZ VILLALON, J. La descentralizacién productiva en Espafia. Su impacto sobre las relaciones
laborales. Op. cit. p. 26.

% Documento de reflexion del Ministerio de Trabajo para la Mesa de la Negociacion Colectiva de 26 de julio
de 2001. http://archivo.cnt.es/Documentos/Reforma/doc_gob_negociacion_col01.htm. GOERLICH PESET,
J.M. La reforma de la negociacion colectiva: procedimiento negociador y eficacia de los convenios. AAVV.
La Reforma del sistema de negociacion colectiva y el andlisis de las clausulas de revision salarial. Madrid:
MTIN, 2008, p. 82.
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empresas que intervienen en el ciclo productivo, siempre que, en los términos contenidos
en el RDL, queden nominativamente identificadas y estén vinculadas por razones
organizativas o productivas. Consideramos que el sintomatico silencio en relacion a los
criterios que determinardn cudndo estamos ante una empresa-red restara virtualidad
efectiva a la reforma; con la vigente redaccion se podrd impedir la conformacion de
unidades de varias empresas cuyo nexo comun es simplemente dedicarse a idéntica
actividad, una suerte de segmentacion plural del sector, o por la voluntad concurrente de
varias empresas de negociar un convenio pluriempresarial. Sin la prueba de algun tipo de
vinculo que vaya mas alld de dedicarse a la misma actividad, serd dificil aceptar la

existencia de un convenio plural de empresas en el sentido estatutario®.

Sin embargo, este nuevo criterio mixto si que serad de aplicacion a los convenios colectivos
de uniones temporales de empresas en tanto que estas redes se configuran como un
“sistema de colaboracion entre empresarios por tiempo cierto, determinado o
indeterminado, para el desarrollo o ejecucion de una obra o suministro™®. Entiendo que
esta modalidad de cooperacion interempresarial debe ser calificada a los efectos de la
legitimacion negocial como una “pluralidad de empresas vinculadas por razones
productivas u organizativas” y, en consecuencia, desde el lado de los trabajadores la
legitimacion se correspondera con las reglas contenidas en el apartado segundo del art. 87
ET. Aunque esta solucion normativa sea la mas coherente con la diccién literal del
precepto contraviene la tradicion convencional en este tipo de unidades en tanto que en la
negociacion de convenios colectivos en estas unidades se habian aplicado las reglas de
legitimacion del nivel empresarial®®.

v" Dinamica negocial: nuevas reglas de legitimacion, aplicacion temporal y deber

de negociar.

El reconocimiento normativo de nuevas reglas de legitimacién, aplicables tanto a los

grupos de empresas como a las empresas vinculadas por razones productivas u

“GOMEZ ABELLEIRA, F.J. La reforma de las garantias subjetivas de la negociacion colectiva:
legitimacion negocial y comision negociadora. Op. cit. p. 11.

% Art. 7. Ley 18/1992, de 26 de mayo, sobre Régimen Fiscal de Agrupaciones y Uniones Temporales de
Empresa y de las Sociedades de Desarrollo Industrial Regional.

%11 CC UTE de Groundforce (BOE 22.3.2011); CC Grupo Sadisa, S. L. y General de Asfaltos y Servicios,
S.L, 2006-2010 (BOC 22.02.2007); NOGUEIRA GUASTAVIANO, M. Partes negociadoras de los
convenios colectivos estatutarios atipicos: grupos de empresa, redes intersectoriales, empresas de trabajo
temporal y franjas de trabajadores. Op. cit. p. 309.



organizativas, y nominativamente identificadas, ha supuesto dar de carta de naturaleza al
criterio jurisprudencial de legitimacion "mixta” o cruzada en el sentido de atribuir la
legitimacion conforme a las reglas contenidas en el art. 87.1 ET a la parte empresarial y las
contenidas en el apartado 2 en relacion a los trabajadores, esto es, a los sindicatos?’. De
esta manera, del lado de la empresa la negociacion del convenio colectivo corresponderia a
cada una de las empresas afectadas por la negociacion y a sus érganos de direccion, pues
careceria de légica conferir la legitimacion a las asociaciones empresariales en esta unidad

de negociacién cuando cada una de las empresas puede estar presente por si misma.

Del lado de los trabajadores las reglas de legitimacion seran las propias de los convenios
de ambito supraempresarial, asumiendo la dificultad que suponia llevar a efecto la
negociacion colectiva en estos nuevos ambitos a traves de la representacion conforme a las
reglas contenidas en el art. 87.1 ET. La jurisprudencia® sostenia que era dificilmente
gobernable una situacion en la que la defensa de los intereses de los trabajadores
dependiera de tantas representaciones sindicales o unitarias como empresas integrantes del
grupo y, en consecuencia, habia admitido la legitimacion de los sindicatos para liderar este
proceso negocial si bien no configuraba esta solucion mixta como una regla absoluta e
inamovible sino que podia encontrar excepciones en aquellos supuestos en que la
estructura organizativa de las entidades comprendidas en la unidad de negociacion plural
fuese “relativamente simple”, en cuyo caso no habria razén para aplicar reglas de
legitimacion distinta a la del &mbito empresarial®.

Apartandose de esta posibilidad, el legislador ha optado por la atribucion en exclusiva a los
sindicatos, conforme a las reglas contenidas en el apartado 2 del art. 87 ET, siendo una
decision interna del sindicato quién conformara el banco social sin que necesariamente
tengan que estar presentes las secciones sindicales de las empresas afectadas por la
negociacion®. Parece claro que en nuevos &mbitos negociales van a poder verse
implicadas diversas federaciones si, como sera habitual, la pluralidad de empresas

vinculadas pertenecen a diferentes actividades productivas.

7' 3TS 10.6.2002 (R° 1198/2001)

8STS 28.10.1999 (R° 3441/1998), 21.12.1999 (R° 4295/1998), 24.4.2001 (R° 2544/2000) y 17.6.2002 (R°
1001/2001); 17.6.2002 (R° 1001/2001).

2 STS 21.12.1999 (R° 4295/1998) y la construccién que en ella se elabora en relacién a los grupos de
estructura relativamente simple y grupos de estructura complejos, siendo de aplicacién a los primeros las
reglas de legitimacién empresarial tanto al banco social como patronal, y a los segundos las reglas de unidad
empresarial para el banco patronal y las reglas de caracter supraempresarial para el banco social.

% MARTIN PUEBLA, E. La legitimacion del sindicato para negociar en la empresa. AL, n° 6, 2006, p. 4.



Esta solucion supone una limitacion competencial a las representaciones unitarias de cada
una de estas empresas pues, como es obvio, no podran formar parte del banco social.
Tampoco podrén participar en el proceso negociador los sindicatos con implantacién en la
empresa, incluso aunque cuenten con miembros de comités de empresa o delegados de
personal en cada una de las empresas afectadas por la negociacion, si no acreditan un
minimo del 10 por ciento en el ambito geogréafico y funcional del convenio. La asuncion

de un criterio exclusivamente sindical®*

podra restar virtualidad préactica a estas estructuras
transversales de negociacion, maxime si entendemos que no todos en los supuestos la
empresa principal esta obligada a asumir este nuevo &mbito negocial. En tanto que el
legislador consagra en el art. 83.1 ET el principio de libertad de ambito convencional y, en
consecuencia, corresponde a las partes negociadoras la fijacion de la unidad de
negociacion con las Unicas limitaciones generales de prohibicion de concurrencia y la
necesidad de representatividad de los firmantes®”, cabria cuestionarse si la posibilidad
contenida en el nuevo art. 87.1 -3° parrafo- ET supone una limitacion para el libre
desenvolvimiento de una negociacion colectiva individualizada en cada de las empresas

vinculadas. La respuesta ha de ser negativa y ello en base a los siguientes argumentos:

En primer lugar, porque el legislador no ha modificado el art. 89 ET en el sentido de
extender el deber de negociar a estas unidades transversales de negociacion, y conforme a
la jurisprudencia reiterada de que el mandato legal no alcanza a forzar a la otra parte a la

creacion de una nueva unidad negocial®

, tendria que admitirse la negativa de una empresa
a negociar*®. En este sentido, el deber de negociar ha de entenderse legalmente satisfecho
cuando la parte requerida ya ha accedido a negociar, y lo esta haciendo con quien esta
legitimado para concertar el convenio —en este supuesto, seria la representacion unitaria o
sindical de la empresa en la que se hubiese pactado un convenio de dicho ambito,
(recuérdese que el RDL ha modulado por primera vez esta atribucién dual priorizando a la
interlocucion sindical en la empresa)-. Por tanto, si expirada la vigencia de un convenio de
empresa (generalmente sera el de la empresa principal), esta recibe una notificacion en la

que se solicita la apertura de un proceso negociador dirigido a la creacion de un convenio

3lEspecialmente critico con esta solucion en una postura que compartimos. GOMEZ ABELLEIRA, F.J. La
reforma de las garantias subjetivas de la negociacion colectiva: legitimacion negocial y comision
negociadora. Op. cit. p. 10.

%2 STS 26.9.2002 (R°. 3543/2000).

%3 8TS 10.12.2002 (R°. 12/2002).

¥ STS 2.12.1997 (RO. 2717/1995).



de afectacion a una pluralidad de unidades productivas (las que conforman la empresa-
red), entiendo que la empresa principal, conforme a la jurisprudencia del TS*, podra
negarse a participar en dicho proceso negociador si acredita que estd afectada por un

convenio cuyo ambito esta interesada en mantener.

En segundo lugar, si la negociacion de un convenio va a ser de afectacion a una “pluralidad
de empresas”, no cabe sostener que el banco patronal lo componga exclusivamente un
unico empresario como persona fisica o juridica Unica sino un conjunto empresarial que,
aunque dotado de una cierta conexion y homogeneidad en el ambito laboral —la
participacion conjunta en un mismo ciclo productivo-, siguen siendo formalmente centros
de imputacion juridica distintos. La conformacion del banco patronal habra de contar, en
consecuencia, con la presencia de todas las empresas que conforman la red y en relacién al
reparto de los puestos en la comisién negociadora, si faltara un acuerdo especifico, el
criterio logico seria acudir a una distribucién proporcional en funcion del nimero de

trabajadores empleados por cada una de ellas*®.

v' Estructura de la negociacion y concurrencia entre la negociacién colectiva sectorial y

los convenios colectivos desplegados en estas nuevas unidades negociales

La creacion de estas nuevas unidades de negociacién plantea asimismo numerosas
cuestiones desde la perspectiva de la estructura de la negociacién colectiva y, en su caso,
ante la posible concurrencia de los convenios sectoriales con los convenios de afectacion a
esta pluralidad de empresas y/o con los convenios propios de cada una de las empresas. Es
cierto que el RDL da prioridad aplicativa a los convenios colectivos de empresa respecto
de los convenios colectivos sectoriales o de cualquier &mbito en una serie de materias, e
incluye en dicha nocién a los convenios de estas nuevas unidades negociales como prueba
la acertada asimilacion realizada en el nuevo articulo 84 ET (parrafo 2° del apartado 2),
pero esta regla general cede ante un acuerdo colectivo de ambito estatal o de Comunidad
Autonoma negociado segun el art. 83.2 ET. Es decir, si dicho acuerdo estableciese reglas
distintas de estructura de la negociacion colectiva o concurrencia de convenios, a él habra

que estar.

% STS 10.4.2002 (R°. 1227/2001).
% CRUZ VILLALON, J. La negociacién colectiva de los grupos de empresas. AAVV. Grupos de empresa y
Derecho del Trabajo. Madrid: Trotta, 1994, p. 292.



No obstante, compartimos que deberia evitarse que la negociacion que se desarrolle en
estos nuevos ambitos pueda verse “de algin modo perturbada por la aplicacion de los
convenios de sector”, maxime si, como se deduce de la solucion normativa, la negociacion
en este ambito tiene en cuenta las realidades heterogéneas de cada una de las empresas que
conforman la red®’. De otra parte, ante una hipotética concurrencia entre convenios de una
pluralidad de empresas vinculadas y un convenio de empresa, la solucion deberia
articularse de modo que el primero cumpliese la funcion que, en un marco mas general,
cumple la negociacién colectiva sectorial, esto es, procurar la cobertura convencional de
todos los trabajadores de las empresas concurrentes y, al tiempo, servir de marco dentro del

que se desarrollara la negociacion colectiva en el &mbito de empresa.

I11. Conclusiones

El reconocimiento normativo a las estructuras transversales de negociacion en la reciente
reforma de la negociacion colectiva supone una prevision legal especialmente necesaria,
habida cuenta de la notable incidencia que tiene la descentralizacién productiva en las
relaciones colectivas. Por todos los argumentos expuestos, las modificaciones en las reglas
de legitimacion negocial han de ser acogidas con relativa satisfaccion, excepcion hecha a
las criticas que hemos sostenido en relacién a la exclusiva atribucion sindical para negociar
dichos convenios plurales en tanto que el reconocimiento exclusivo a los sindicatos como
sujetos legitimados plantea una restriccion competencial directa a las representaciones,

unitarias y/o sindicales, existentes en cada una de las empresas que conforman la red o el

grupo.

En relacion a la virtualidad efectiva de dicha reforma, entendemos que en funcion de la
interpretacion que se acoja para entender concurrente esta pluralidad de empresas, sera mas
0 menos factible la constitucion de estas nuevas unidades negociales. Si se asume un
criterio muy estricto, se limitard notablemente la conformacion de estas unidades que
podria solventarse (aunque asumimos la dificil aplicabilidad practica de dicha propuesta)

acudiendo al mecanismo clasico de adhesion en los términos del art. 92.1 ET, es decir, un

%LLa més autorizada doctrina ya habia propuesto con anterioridad a la reforma “que los convenios colectivos
concurrentes con el convenio negociado en uno de esos espacios pudieran ser afectados por este Ultimo; o
dicho de otra modo, que, en caso de producirse dicha situacion de concurrencia se declarard de aplicacion
preferente el convenio de grado, distrito o red, y dejaran de aplicarse los convenios de sector afectados”.
RODRIGUEZ FERNANDEZ, M. L. La reforma (por el momento fallida) de la normativa legal sobre
negociacion colectiva. Op. cit. p. 217.



pluralidad de empresas 0 un grupo de empresas, generalmente las auxiliares, manifestarian

su intencion de adherirse al convenio colectivo, generalmente al de la empresa principal.

En relacion al posible contenido paccionado en estas unidades transversales de
negociacion, consideramos que si los sujetos legitimados realmente quieren avanzar en la
constitucion de estos nuevos ambitos, la negociacion que se desarrolle tendra que perseguir
objetivos modestos. De la experiencia previa podemos concluir que seran las materias
preventivas o el reconocimiento de nuevos derechos de informacion de los representantes
legales, tanto de la empresa principal como de las contratistas, los contenidos que
conformen los primeros acuerdos colectivos de estas unidades plurales, siendo deseable
gue en sucesivas negociaciones se amplien a otras condiciones laborales, seguramente
iniciando este proceso con la ordenacion del tiempo de trabajo (en la préactica ya es
habitual que el calendario de las contratistas se supedite al calendario de apertura de la
principal) y posteriormente tratando de hacer converger el resto de condiciones laborales,
con especial atencion a las cuestiones salariales, habida cuenta que este es un campo de

fecunda accion para estas nuevas unidades de negociacion.



