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“Un convenio colectivo es un tratado de paz laboral y al mismo tiempo fuente de regu-
lacion de términos y condiciones de contratacion [ ...]. Sus dos funciones expresan las
principales expectativas de ambas partes y es mediante la armonizacion de tales expec-
tativas como un sistema de relaciones laborales puede llegar a establecer ese equilibrio
de fuerzas que constituye uno de sus principales objetivos”
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En el descuelgue de las condiciones laborales recogidas por el convenio colectivo,
dentro de los procedimientos de solucién heterdnoma para resolver los conflictos de intereses
que puedan surgir, localizamos cuatro fases o posibilidades con los que poder plantear el
descuelgue del convenio. Analizamos estas posibilidades centrandonos, por su conflictividad,
en la resolucion del conflicto a través de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos.

ABSTRACT Key words: Arbitration, mediation, agreement, collective
bargaining agreement

In the opt-out of the labour conditions contained in the collective bargaining agreement,
within the procedures of heteronomous solution for resolving the conflicts of interests that may
arise, we locate four phases or possibilities with which to raise the opt-out of the collective
bargaining agreement. We analyse these possibilities focussing on, due to its conflictivity, the
resolve of the conflict through the National Advisory Commission of collective bargaining
agreement.

! Kahn-Freund, O.: Trabajo y Derecho, traduccion y nota preliminar de Jesus M. Galiana
Moreno, “IN MEMORIAM” por F. Cavas Martinez y J. Lujan Alcaraz, edicion al cuidado de J.L.
Monereo Pérez, Granada, Comares (Col. Critica del Derecho), 2019, p. 219.
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1. INTRODUCCION

Pueden localizarse cuatro fases o posibilidades para el descuelgue de las
condiciones del convenio colectivo. Una primera posibilidad seria el acuerdo
directo en el seno de la empresa entre la direccion de la misma y la represen-
tacion de los trabajadores; una segunda posibilidad se localizaria en el acuerdo
en el seno de la comision del propio convenio colectivo; una tercera posibilidad
seria la del laudo a través de la mediacion o arbitraje de conformidad con los
sistemas auténomos de resolucion de conflictos; y, por ultimo, una ultima fase
o posibilidad (la cuarta) se localizaria en la resolucion a través de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (el denominado “arbitraje obli-
gatorio publico”)! que, a su vez, podria ser por la propia Comisiéon o por un
arbitro independiente impuesto por la Comision. Ultima fase que viene siendo
la mas reciente en el tiempo (introducida con la reforma laboral del ano 2012) y
que suele emplearse, como veremos, cuando el periodo de consultas finaliza sin
acuerdo (primera fase) y las partes no hubieran solucionado las discrepancias en
la segunda o tercera fase o no se hubieran sometido a dichas fases.

Es por ello que, antes de llegar a este Gltimo arbitraje (el mas complejo y
desconocido), debemos referirnos a una serie de cuestiones a incidir en plena
vinculacion con el descuelgue de alguna de las condiciones del convenio colec-
tivo. Especialmente deberemos de referirnos, a modo de sustento del contenido
normativo y juridico, a los acuerdos interprofesionales de los articulos 83.2 y
83.3 ET y a los acuerdos de empresa que pongan fin a periodos de consulta, a los

' Cruz Villalon, J.: “El descuelgue de condiciones pactadas en convenio colectivo tras la
reforma de 20127, en Revista de derecho social, num. 57, 2012, p. 242.
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acuerdos de finalizacion de huelga (esto ultimo de manera breve), para llegar asi
al contenido final de este texto que versaria sobre los procedimientos autonomos
de solucion de conflictos laborales y, mas concretamente, sobre la mediacion o
el arbitraje para el descuelgue del convenio colectivo, con especial incidencia en
el articulo 82.3 ET y, especificamente, al penutltimo de sus parrafos, referido al
sometimiento de la discrepancia a la Comision Consultiva Nacional de Conve-
nios Colectivos.

2. CONTEXTO GENERAL DE LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIA-
CION COLECTIVA: CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS

En la estructura de la negociacion colectiva debemos de comenzar diferen-
ciando entre Acuerdos y Convenios. Los Acuerdos estan destinados a regular
aspectos puntuales o cuestiones concretas en este ambito sociolaboral. Dentro
de este grupo se incluirian 1) los acuerdos interprofesionales; 2) los acuerdos de
empresa que pongan fin a periodos de consulta; y 3) los acuerdos de finalizacion
de huelga.

En cambio, los convenios estan destinados a regular, de forma completa y
exhaustiva, las relaciones laborales en una empresa, sector o para un colectivo
especifico de trabajadores. A su vez, estos convenios pueden ser: a) Estatuta-
rios: esto es, que cumplen los requisitos subjetivos, procedimentales y formales
del Titulo III ET, siendo, por tanto, normas juridicas dotadas de eficacia erga
omnes (aplicables a todos los trabajadores y empresarios estén o no afiliados
a las organizaciones firmantes). b) Extraestatutarios: que no cumplen alguno o
algunos de estos requisitos, gozando, eso si, de fuerza vinculante y que solo se
aplican, en principio y salvo adhesiones, a aquellos trabajadores afiliados a las
organizaciones sindicales firmantes y que, ademas, presten servicios en empresas
que hayan firmado o estén afiliadas a la asociacion empresarial firmante.

La principal cuestion que debemos plantearnos para enfrentarnos a la figura
negocial de los acuerdos colectivos de empresa es la de la determinacién de su
régimen juridico. En otros términos: primero, cuales son las reglas a las que se
han de someter las partes negociadoras de tales acuerdos y, segundo, de manera
previa, qué partes son las legitimadas para negociar un acuerdo con eficacia’.

2 Garcia Jiménez, M.: Los acuerdos colectivos de empresa. Naturaleza y régimen juridico,
Granada, Comares, 2006, p. 171.
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2.1. Los acuerdos interprofesionales

Los acuerdos interprofesionales de los articulos 83.2 y 83.3 ET? son aquellos
firmados por las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas a
nivel estatal y de Comunidad Auténoma, y que estan destinados a regular bien
aspectos concretos o a regular la estructura de la negociacion colectiva (es decir,
niveles y materias que se negociaran en cada d&mbito territorial y funcional). Estos
acuerdos son los técnicamente denominados “Acuerdos Marco™.

Acuerdos interprofesionales del art. 83.2 y 83.3 ET (donde las partes legi-
timadoras son las asociaciones empresariales y sindicales mas representativas)
que deben diferenciarse de los acuerdos de concertacion firmados a tres bandas al
incluir, estos ultimos, como partes negociadoras a los Gobiernos u otros poderes
publicos. Estos acuerdos (los “acuerdos de concertacion™), ya sean a nivel auto-
noémico (por ejemplo, Acuerdos de Concertacion en Andalucia) o a nivel estatal
(por ejemplo, Acuerdo Social y Econémico de 2011) no tienen valor normativo
al ser un existencialmente un pacto sociopolitico. Pero si ostentan un importante
valor en el plano de la politica del Derecho, pues determinan y prefiguran la
produccién y el contenido de futuras de las leyes (“negociacion legislativa” o
“legislacion negociada™) y asimismo de futuros Acuerdos Marco o convenios
colectivos®.

Profundizando en los acuerdos interprofesionales, la ley invita a las partes a
que, en uso de su autonomia normativa, regulen no solo el ambito del convenio,

3 Moreno Vida, M.N.: “Unidades de negociacion. Acuerdos Marco”, en AA.VV.: El Nuevo
Estatuto de los Trabajadores, Monereo Pérez, J.L. (Dir.), Serrano Falcon, C. (Coord.), Granada,
Comares, 2012, pp. 1008-1021.

4 Un ejemplo puede localizarse en la Resolucién de 17 de julio de 2018, de la Direccion Ge-
neral de Trabajo, por la que se registra y publica el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva y que dispone lo siguiente: “Visto el texto del IV Acuerdo para el Empleo y la Negocia-
cion Colectiva (codigo de convenio 99100015092012), para los aiios 2018, 2019 y 2020, que fue
suscrito, con fecha 5 de julio de 2018, de una parte por la Confederacion Espanola de Organiza-
ciones Empresariales (CEOE) y la Confederacion Espaiiola de la Pequeiia y Mediana Empresa
(CEPYME), y de otra por las Confederaciones Sindicales de Comisiones Obreras (CC.00.) y por
la Union General de Trabajadores (UGT), y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 83.2
en relacion con el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto
refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
esta Direccion General de Trabajo resuelve: Primero. Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo
en el correspondiente Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento
a través de medios electronicos de este centro directivo, con notificacion a la Comision Negocia-
dora”.

5 Monereo Pérez, J.L. (Dir.) et altri: La concertacion social en Espaiia: una evaluacion de
su trayectoria en la perspectiva de los cambios socioeconomicos, Madrid, Consejo Econdémico y
Social de Espafia (Premio de Investigacion del CES), 2015, passim.; Moreno Vida, M.N.: Los Pac-
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sino su organizacion global. Esto significa que las partes negociadoras acuerdan
la estructura de la negociacion por medio de lo que se denomina “Acuerdos inter-
profesionales” o “Acuerdos Marco”. Lo que en la doctrina viene a denominarse
como “convenios sobre el ambito de los convenios”. Al hilo de lo anterior, el Esta-
tuto de los Trabajadores se refiere a ellos mismos en el articulo 83.2 ET cuando
dispone lo siguiente: “las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales
mads representativas, de caracter estatal o de comunidad autonoma (sujetos legi-
timados para pactar los Acuerdos Marco), podrdn establecer, mediante acuerdos
interprofesionales, clausulas sobre la estructura de la negociacion colectiva,
fijando, en su caso, las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia
entre convenios de distinto ambito. Estas clausulas podran igualmente pactarse
en convenios o acuerdos colectivos sectoriales, de ambito estatal o autonomico,
por aquellos sindicatos y asociaciones empresariales que cuenten con la legitima-
cion necesaria, de conformidad con lo establecido en esta ley”. Y de conformidad
con el articulo 83.3 ET, “dichas organizaciones de trabajadores y empresarios
podran igualmente elaborar acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos,
asi como los acuerdos interprofesionales a que se refiere el apartado 2, tendran
el tratamiento de esta ley para los convenios colectivos”.

Los “acuerdos interprofesionales” son acuerdos suscritos entre las organi-
zaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas de caracter
estatal o de Comunidad Auténoma que tienen el tratamiento establecido para
los convenios colectivos. También los sindicatos y asociaciones empresariales
que cuenten con la legitimacion necesaria (asi lo dice el precepto citado) podran
pactar clausulas en convenios o acuerdos colectivos sectoriales, de ambito estatal
o autondmico, con igual finalidad que los acuerdos interprofesionales. Por tanto,
atendiendo a su fin, los acuerdos interprofesionales pueden ser de dos tipos:
estructurales o sobre materias concretas.

a) “Acuerdos interprofesionales o estructurales”. La ley ha permitido a
los trabajadores y empresarios que, en uso de su autonomia colectiva, regulen
no solo el ambito de aplicacion de los convenios colectivos, sino también que
acuerden la estructura global de la negociacion, es decir, su organizacion. Los
Acuerdos Marco son los convenios sobre el ambito de los convenios. Son conve-
nios para convenir. Fijan el “marco” por donde tiene que ir la negociacion de las
condiciones de trabajo llevada a cabo a través de los convenios colectivos. Pero
no son convenios colectivos propiamente. En suma, la finalidad de los “Acuerdos
Marco” es establecer la estructura de la negociacion colectiva, fijando también
las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre Convenios de

tos Sociales en el Derecho del Trabajo, Granada, Universidad de Granada, 1989, passim; Monereo
Pérez, J.L.: Concertacion Social y Didlogo Social, Valladolid, Lex Nova, 1999, passim.
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distinto ambito. Una de las consecuencias es que suponen un limite a la autonomia
de las partes en la negociacion: en efecto, la limitacion de la autonomia colectiva
puede verse cuando el Acuerdo Marco fija las materias que podran negociarse en
cada ambito.

b) Los Acuerdos interprofesionales sobre materias concretas son también
“convenios para convenir”, pero con contenido sustantivo; es decir, que pueden
regular asimismo condiciones de trabajo aplicables a trabajadores y empresarios.
De la interpretacion literal del articulo 83.3 ET habria que deducir que “materias
concretas”, 1o seran aquellas que no sean objeto de regulacion convenida en un
convenio colectivo normal; por tanto, materias que no se hayan negociado o que
hayan sido excluidas de la negociacion colectiva normal. Pero, en la practica, los
Acuerdos interprofesionales sobre materias concretas también se utilizan como
el minimo o como suelo de contratacion para las comisiones negociadoras de los
convenios colectivos. Esta figura parece referirse a un tipo de “convenio marco
impropio” cuyo contenido no sea procedimental o estructural, sino sustantivo y
referido a una materia concreta®.

Por otro lado, ;qué dice la normativa internacional sobre dichos acuerdos
o contratos colectivos? Concretamente la Recomendacion de la OIT, namero 91
(1951), sobre los “contratos colectivos”, establece lo siguiente: “a los efectos
de la presente Recomendacion, la expresion contrato colectivo comprende todo
acuerdo escrito relativo a las condiciones de trabajo y de empleo, celebrado
entre un empleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de
empleadores, por una parte, y, por otra, una o varias organizaciones represen-
tativas de trabajadores o, en ausencia de tales organizaciones, representantes
de los trabajadores interesados, debidamente elegidos y autorizados por estos
ultimos, de acuerdo con la legislacion nacional”.

En cuanto a la naturaleza juridica de los Acuerdos o Contratos colectivos,
existen tesis contractualistas y normativistas, siendo la calificacion que mejor
se ajusta de naturaleza dual, como calificacion general y abstracta, siendo en

® Un ejemplo de este tipo de convenios es el V Acuerdo de Solucion Auténoma de Con-
flictos Laborales (ASAC V), firmado el 7 de febrero de 2012. Establece el articulo 1 del ASAC,
en referencia a su “objeto” lo siguiente: “e/ presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y
desarrollo de un sistema autonomo de solucion de los conflictos colectivos laborales surgidos entre
empresarios y trabajadores o sus respectivas organizaciones representativas”. Y el articulo 3.2 del
ASAC, en referencia a su “naturaleza y eficacia juridica”, dispone lo siguiente: “al versar sobre
una materia concreta cual es la solucion autonoma de los conflictos colectivos laborales, consti-
tuye uno de los acuerdos previstos por el articulo 83.3 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores y estd dotado, en consecuencia, de la naturaleza juridica y eficacia que la Ley
atribuye a los mismos, siendo de aplicacion general y directa, sin perjuicio de lo establecido en el
siguiente apartado 3, para los conflictos y ambitos seiialados en el articulo 4”.
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esa perspectiva la expresion formal de una contratacion colectiva normativa,
fuente del derecho y fuente de la obligacion, un hibrido con cuerpo de contrato
y alma de ley como se ha dicho (F. Carnelutti). Por tanto, respecto a la eficacia
juridica, tienen eficacia erga ommnes (frente a todos), y respecto a la eficacia
normativa en ius strictum, estd sometida a que los acuerdos marco se negocien
segun lo dispuesto en el Titulo III ET que regula el régimen de la negociacion
colectiva (Estos “acuerdos” “tendran el tratamiento de esta ley para los convenios
colectivos”, expresa el art. 83.3 del ET). Igualmente, también pueden celebrarse
acuerdos marco extraestatutarios, al margen de la regulacion del ET, que carecen
de la eficacia general de los acuerdos marco estatutarios’, pero que ostentan la
naturaleza juridica de “contratos normativos”, lo que les sitia mas cerca de las
fuentes del derecho que de las estrictas fuentes de la obligaciones de derecho
comun®.

2.2. Los acuerdos de empresa que ponen fin a periodos de consulta

(Cémo han sido definidos los acuerdos de empresa por la jurisprudencia? La
jurisprudencia define a los acuerdos de empresa de la siguiente manera: son “un
mecanismo negocial, de contenido material limitado o incluso monogrdfico, que
si bien ha sido tipificado por el legislador, tiene un alto grado de informalidad y
cuyo ambito de actuacion es la empresa o centro de trabajo™.

Los acuerdos de empresa constituyen una manifestacion especifica del
derecho a la negociacion colectiva en la empresa. Carecen pues de la eficacia
general del convenio colectivo estatutario y su naturaleza es de ordinario la de un
contrato normativo, generador de obligaciones entre las partes que lo negocian
y los sujetos destinatarios. Nos encontraremos generalmente con distintos tipos
de pactos:

7 Es mas: también se utilizan a nivel de Union Europea. Por ejemplo, el Acuerdo Marco Eu-
ropeo sobre Teletrabajo firmado el 16 de julio de 2002. Fue el primer Acuerdo Marco en reconocer
la obligatoriedad de su cumplimiento en todos los paises de la UE (también Noruega e Islandia).
Es importante sefalar que este Acuerdo no precisa ninguna tramitacion legislativa por parte de las
instancias comunitarias (ya que no va a convertirse en Directiva).

8 Monereo Pérez, J.L: “Modelo constitucional del derecho a la negociacion colectiva”, en
AA.VV.: El Sistema de Negociacion Colectiva en Espaiia. Estudio de su régimen juridico, Mone-
reo Pérez, J.L., Moreno Vida, M.N. (Dirs.), Tomas Jiménez, N. (Coord.), Cizur Menor (Navarra),
Thomson Reuters/Aranzadi, 2013, pags. 77-131, espec., pags. 100 y sigs.; /bid., “El derecho a la
negociacion colectiva”, en AA.VV.: “El derecho a la negociacion colectiva (Articulo 37.1 de la
Constitucion)”, en AA.VV.: Comentario a la Constitucion Socio-economica de Espaiia, Monereo
Pérez, J.L., Molina Navarrete, C. y Moreno Vida, M.N. (Dirs.), Granada, Comares, 2002, pags.
625-683.

® STSJ Navarra 13 de octubre de 2005 (Rec. 313/2005).
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a) Pactos que rigen “en defecto de” que su regulacion se realice por convenio
colectivo.

Todos los preceptos a los que nos referimos en este apartado recogen la
siguiente coletilla: “por negociacion o por convenio colectivo, o en su defecto”.
Por tanto, podriamos denominarlos acuerdos en defecto de convenio colectivo
y por su caracter monografico y no totalizador. A este tipo de pactos se remite
el Estatuto de los Trabajadores para regular las siguientes materias:

- La fijacion de la clasificacion profesional. De conformidad con el articulo
22.1 ET, “mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores (es decir, mediante acuerdo
colectivo), se establecera el sistema de clasificacion profesional de los trabaja-
dores por medio de grupos profesionales”.

- Los ascensos. De conformidad con el articulo 24.1 ET, “los ascensos
dentro del sistema de clasificacion profesional se produciran conforme a lo que
se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa
v los representantes de los trabajadores”.

- El recibo de salario. De conformidad con el articulo 29.1, apartado 3°:
“la documentacion del salario se realizara mediante la entrega al trabajador
de un recibo individual y justificativo del pago del mismo. El recibo de salarios
se ajustard al modelo que apruebe el Ministerio de Empleo y Seguridad Social,
salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa
y los representantes de los trabajadores, se establezca otro modelo que contenga
con la debida claridad y separacion las diferentes percepciones del trabajador,
asi como las deducciones que legalmente procedan”.

- La distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. De conformidad
con el articulo 34.2 ET: “2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se podra esta-
blecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del ario. En defecto de
pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del ario el diez
por ciento de la jornada de trabajo. ;Qué dice la jurisprudencia? En un supuesto
en el que se alegaba que el acuerdo sobre distribucion irregular habia venido
a infringir el convenio colectivo establece esta sentencia lo siguiente: “resulta
revelador, al respecto, lo dispuesto en el art. 34.2 del ET, que autoriza que por
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores se pueda esta-
blecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del ario, que es lo que
ha hecho el presente pacto. A juicio de esta Sala, no se han excedido los citados
limites materiales, pues la mencion del art. 41.1.a) del ET a la jornada de trabajo
debe entenderse referida [...] al numero de horas a trabajar dentro del lapso
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temporal de que se trate, habiéndose fijado en el convenio colectivo de autos una

jornada anual que ha sido respetada™.

- La distribucion diaria de la jornada diaria de trabajo. De conformidad con
el articulo 34.3 ET: “3. Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente
mediaran, como minimo, doce horas. El numero de horas ordinarias de trabajo
efectivo no podra ser superior a nueve diarias, salvo que por convenio colectivo
o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabaja-
dores, se establezca otra distribucion del tiempo de trabajo diario, respetando en
todo caso el descanso entre jornadas”.

- La acomodacion de la representacion de los trabajadores a las disminu-
ciones de plantilla. De conformidad con el articulo 67.1 ET, ultimo parrafo,
“podran promoverse elecciones parciales por dimisiones, revocaciones o ajustes
de la representacion por incremento de plantilla. Los convenios colectivos
podrdan prever lo necesario para acomodar la representacion de los trabajadores
a las disminuciones significativas de plantilla que puedan tener lugar en la
empresa. En su defecto, dicha acomodacion deberd realizarse por acuerdo entre
la empresa y los representantes de los trabajadores™.

En definitiva, estos acuerdos colectivos o acuerdos subsidiarios vienen a
colmar los vacios normativos que han de ser cubiertos por voluntad del legis-
lador, por el convenio colectivo o, en su defecto, por un concierto (es decir, por
un acuerdo que se denomina acuerdo colectivo) entre empresario y representantes
de los trabajadores.

b) Acuerdos de equiparacion con la regulacion del convenio colectivo.

Existe un segundo grupo de acuerdos en los que la regulacion mediante
acuerdo de empresa se equipara con la regulacion del convenio colectivo, de
forma que se trata de materias que pueden regularse por cualquiera de los dos
medios. Esto ocurre con las gratificaciones ordinarias cuando el articulo 31 ET
establece lo siguiente: “el trabajador tiene derecho a dos gratificaciones extraor-
dinarias al aiio, una de ellas con ocasion de las fiestas de Navidad y la otra en
el mes que se fije por convenio colectivo o por acuerdo entre el empresario y los
representantes legales de los trabajadores. Igualmente se fijara por convenio
colectivo la cuantia de tales gratificaciones. No obstante, podra acordarse en
convenio colectivo que las gratificaciones extraordinarias se prorrateen en las
doce mensualidades”.

¢) Acuerdos de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo esta-
blecidas en convenio colectivo (descuelgue de condiciones del convenio colectivo).

10 STSJ Aragon 1004/2003, de 2 octubre [AS 2004\1892].
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Como tercer tipo de acuerdo tenemos que referirnos a las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo del articulo 41 ET. Como hemos indi-
cado, los convenios colectivos obligan a todos los empresarios y trabajadores
incluidos dentro de su ambito de aplicacion y durante todo el tiempo de su
vigencia. Pero aqui debemos de diferenciar entre la modificacion sustancial de
una condicion de trabajo reconocida a los trabajadores en el contrato de trabajo o
en acuerdos colectivos; y la modificacion sustancial de una condicion de trabajo
reconocida por convenio colectivo (el procedimiento a seguir entre una u otra
modificacion es diferente).

El articulo 41.2 ET dispone lo siguiente: “las modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo podran afectar a las condiciones reconocidas a
los trabajadores en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o
disfrutadas por estos en virtud de una decision unilateral del empresario de
efectos colectivos” (como puede observarse, en ningin momento hace referencia
a lo acordado en convenio colectivo). Sin embargo, establece el articulo 41.6 ET
lo siguiente: “la modificacion de las condiciones de trabajo establecidas en los
convenios colectivos regulados en el titulo Il debera realizarse conforme a lo
establecido en el articulo 82.3”.

(Cual es, por tanto, la diferencia entre una modificacion u otra? Que la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo reconocida en contrato
o acuerdo colectivo (las modificaciones del articulo 41 ET stricto sensu), se
encuentra sometida a la decision del empresario: es decir, si no se alcanza un
acuerdo, la decision del empresario se notificara “al trabajador afectado y a sus
representantes legales con una antelacion minima de quince dias a la fecha de
su efectividad”.

De lo contrario, en caso de no alcanzar un acuerdo en el procedimiento para
la modificacion de una condicion sustancial de trabajo reconocida en convenio
colectivo, las partes podran someter la discrepancia, en primer lugar, a la “comi-
sion del convenio” o a un “arbitraje vinculante”; o, en segundo lugar, someter
“la solucion de la misma a la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos™.

Por tanto, damos un salto al articulo 82.3 ET y que va a venir a permitir
que, mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores
legitimados para negociar un convenio colectivo, puedan inaplicarse en la
empresa las condiciones establecidas en éstos, cuando se refieran a la “jornada
de trabajo”, al “horario y distribucion del tiempo de trabajo”, al “régimen de
trabajo a turnos”, al “sistema de remuneracidn y cuantia salarial”, al “sistema de
trabajo y rendimiento”, a las “funciones cuando excedan de los limites que para
la movilidad funcional prevé el articulo 39 ET” y a las “mejoras voluntarias de

TEMAS LABORALES niim 154/2020. Pags. 251-277



Acuerdos colectivos, mediacién y arbitraje en los descuelgues 261

la accion protectora de la Seguridad Social”!'. La lista de materias es cerrada
(paradigmaticamente, no es admisible legalmente los descuelgues de clausulas
de subrogacion convencional previstas en un convenio colectivo sectorial o
supraempresarial).

En estos concretos casos, por causas econdmicas, técnicas, organizativas y
productivas, va a admitirse la posibilidad de que, en virtud de un simple acuerdo
empresa-trabajadores, se altere lo dispuesto en un convenio colectivo en vigor,
con un plazo maximo de vigencia que no podra exceder de la del convenio colec-
tivo cuya modificacion se pretenda.

Como regla general, las condiciones de trabajo reguladas en convenio colec-
tivo son de aplicacion y obligan a todos los trabajadores y empresarios incluidos
en el ambito del convenio. Sin embargo, y de forma excepcional, se admite que
por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores puedan
modificarse determinadas condiciones laborales reguladas en un convenio
estatutario cuando concurran razones econdémicas, organizativas, técnicas o de
produccion.

Respecto a las causas econdmicas, técnicas, organizativas y productivas, la
normativa establece lo siguiente. Se entiende que concurren causas economicas
cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacion econdémica
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 consecu-
tivos (aqui no se exigen tres trimestres consecutivos) el nivel de ingresos ordi-
narios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre
del afio 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 &mbito de
los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la

11 Se refiere a ello el articulo 82.3 ET: “Los convenios colectivos regulados por esta ley obli-
gan a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion y durante
todo el tiempo de su vigencia. Sin perjuicio de lo anterior, cuando concurran causas economicas,
técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo
87.1, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo
41.4, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo apli-
cable, sea este de sector o de empresa, que afecten a las siguientes materias: a) Jornada de trabajo.
b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo. c) Régimen de trabajo a turnos. d) Sistema de re-
muneracion y cuantia salarial. e) Sistema de trabajo y rendimiento. f) Funciones, cuando excedan
de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo 39. g) Mejoras voluntarias de la
accion protectora de la Seguridad Social”.
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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'?.

Dicho esto, tenemos dos posibilidades: o que se llegue a un acuerdo o que
no se llegue a un acuerdo. En caso de que se llegue a un acuerdo, el Estatuto
de los Trabajadores lo desarrolla de la siguiente manera: “cuando el periodo de
consultas finalice con acuerdo se presumira que concurren las causas justifica-
tivas a que alude el parrafo segundo, y solo podra ser impugnado ante la juris-
diccion social por la existencia de fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en
su conclusion (si se llega al acuerdo hay que tener excesivo celo, pues no se podra
impugnar por temas de fondo o sustantivos; es decir, si se llega a un acuerdo se
estd reconociendo que la circunstancias econdmicas, técnicas, organizativas o
productivas existen y concurren). E/ acuerdo debera determinar con exactitud
las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su duracion, que
no podra prolongarse mas alla del momento en que resulte aplicable un nuevo
convenio en dicha empresa. El acuerdo de inaplicacion no podra dar lugar al
incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la elimi-
nacion de las discriminaciones por razones de género o de las que estuvieran
previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en la empresa. Asimismo,
el acuerdo debera ser notificado a la comision paritaria del convenio colectivo™.

Se recomienda, por tanto, que para la modificacion en la empresa de estas
materias reguladas en convenio colectivo la posibilidad de que se pueda alcanzar
un acuerdo con los representantes de los trabajadores. La inexistencia de acuerdo
colectivo durante el periodo de consultas no puede ser suplida por la decision
unilateral del empresario una vez finalizado el mismo.

LY qué ocurre con las empresas en las que no existe “representacion legal
de los trabajadores”, tal cual establece el articulo 41.4 ET? En las empresas en
las que no exista representacion legal de los trabajadores, éstos podran optar por
atribuir su representacion para la negociacion del acuerdo, a su eleccion (hay dos
opciones), a una comision de un maximo de tres miembros integrada por traba-
jadores de la propia empresa y elegida por éstos democraticamente (esta es la

12 Guindo Morales, S.: Accion de impugnacién judicial, calificacion y efectos de la extin-
cion del contrato de trabajo por circunstancias objetivas, Murcia, Laborum, 2020, passim. Guindo
Morales, S.: “Despido por circunstancias objetivas: garantias formales y procedimentales (pagaré
como instrumento viable para el abono de la indemnizacion: STS 536/2016, 21 de junio)”, en
Nueva revista espaniola de derecho del trabajo, nim. 192, 2016, pp. 187-201. Guindo Morales, S.:
“La insuficiencia presupuestaria o extrapresupuestaria como causa de despido objetivo”, en Nueva
revista espariola de derecho del trabajo, ntim. 211, 2018, pp. 59 y ss. Monereo Pérez, J. L. y Guindo
Morales, S.: “El despido colectivo fundado en causas economicas”, en Derecho de las relaciones
laborales, num. 9, 2018, pp. 1010-1026.
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primera posibilidad) o (como segunda opcioén) a una comision de igual niimero de
componentes designados (tres miembros por tanto), segun su representatividad,
por los sindicatos mas representativos y representativos del sector al que perte-
nezca la empresa y que estuvieran legitimados para formar parte de la comision
negociadora del convenio colectivo de aplicacion a la misma.

En el primer caso, el de la eleccion de una comision de tres trabajadores, la
solucion adoptada parece muy logica pues seran los trabajadores quienes designen
democraticamente a tres compaifieros que los representen. En el segundo caso, son
los sindicatos los que designaran la comision de tres personas. La pregunta que
debemos hacernos es, por tanto, la siguiente: ;qué sistema es mas conveniente?
(El de representacion sindical o el de representacion directa de los trabajadores?
En principio, pueden parecer iguales, pero la realidad es que difieren en el plano
desde el que se lleva a cabo la negociacion.

Con la representacion directa de los trabajadores, los propios trabajadores
disponen de una informacion directa de la situacion real de la empresa que
puede estar en desconexion con el resto del sector, pero que les permite valorar
adecuadamente la concreta realidad organizacion y la problematica empresarial.
Con los representantes designados por los sindicatos, como no tienen por qué ser
trabajadores de la empresa (suele ser la situacion mas frecuente), pueden tener un
distanciamiento de la realidad concreta de la empresa y una vision mas global del
sector productivo en que ésta se encuentra. En nuestra opinion, ninguna opcion
es mejor o peor que la otra; simplemente, la vision es diferente.

Por ultimo, hacer mencion al acuerdo adoptado. Como expresa el propio
Estatuto de los Trabajadores, el acuerdo que se haya adoptado debe determinar
con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su
duracion, que no puede prolongarse mas alla del momento en que resulte aplicable
un nuevo convenio en la empresa, y debe ser notificado a la comision paritaria del
convenio colectivo y a la autoridad laboral.

.Y qué ocurre en caso de desacuerdo durante el periodo de consultas? En caso
de desacuerdo, el Estatuto de los Trabajadores viene a referirse a las siguientes
posibilidades (fase segunda y fase tercera a la que nos referiamos al comienzo
de este texto): “en caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cual-
quiera de las partes podra someter la discrepancia a la comision del convenio,
que dispondra de un plazo mdximo de siete dias para pronunciarse, a contar
desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado la
intervencion de la comision o esta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes
deberan recurrir a los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonomico, previstos en el articulo 83,
para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion

TEMAS LABORALES niim 154/2020. Pags. 251-277



264 José Luis Monereo Pérez - Pompeyo Gabriel Ortega Lozano

de los acuerdos a que se refiere este apartado, incluido el compromiso previo
de someter las discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo
arbitral tendra la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y solo
sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos
en el articulo 917.

LY en caso de no sometimiento a los procedimientos de los acuerdos inter-
profesionales o no se haya solucionado la discrepancia? Pues el Estatuto de los
Trabajadores otorga de nuevo otra oportunidad (nos situariamos ahora en la cuarta
fase o posibilidad a la que nos referiamos en el principio de este texto): “cuando
el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los procedi-
mientos a los que se refiere el parrafo anterior o estos no hubieran solucionado la
discrepancia (por tanto, no existe acuerdo ni se ha sometido al ASAC), cualquiera
de las partes podrad someter la solucion de la misma a la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos cuando la inaplicacion de las condiciones
de trabajo afectase a centros de trabajo de la empresa situados en el territorio
de mas de una comunidad autonoma, o a los organos correspondientes de las
comunidades autonomas en los demas casos. La decision de estos organos, que
podra ser adoptada en su propio seno o por un arbitro designado al efecto por
ellos mismos con las debidas garantias para asegurar su imparcialidad, habra
de dictarse en plazo no superior a veinticinco dias a contar desde la fecha del
sometimiento del conflicto ante dichos organos. Tal decision tendra la eficacia de
los acuerdos alcanzados en periodo de consultas y solo serd recurrible conforme
al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91”.

d) Acuerdos para los supuestos de traslados, modificaciones y despidos de
indole masiva

En cuarto lugar, otro tipo de acuerdos son los previstos para los supuestos de
traslados, modificaciones y despidos de indole masiva, previstos en los articulos
40, 41 y 51 ET. Seria los llamados acuerdos de reorganizacion productiva. Es
decir, en supuestos en los que la movilidad geografica (articulo 40 ET), la modi-
ficacion sustancial de las condiciones de trabajo (articulo 41 ET) o el despido
(despido colectivo) afecta al umbral de trabajadores que establecen dichos
preceptos (a todo el centro de trabajo cuando ocupe a mas de cinco trabajadores;
o cuando sin afectar a la totalidad de la plantilla, en un periodo de 90 dias afecta a
10 trabajadores, en las empresas que ocupen menos de 100 trabajadores; al 10%
por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre
100 y 300 trabajadores; o a treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas
de trescientos trabajadores). En estos casos se prevé que el empresario, antes de
adoptar las medidas correspondientes, debe abrir un periodo de consultas con
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los representantes legales de los trabajadores con vistas a la consecucion de un
acuerdo.

Al hilo de lo anterior, establece el ET lo siguiente: “durante el periodo de
consultas, las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion
de un acuerdo. Dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de los
representantes legales de los trabajadores o, en su caso, de la mayoria de los
miembros de la comision representativa de los trabajadores (en este caso, cuando
no existen representantes de los trabajadores) siempre que, en ambos casos,
representen a la mayoria de los trabajadores del centro o centros de trabajo
afectados”.

e) Acuerdos sobre solucion de conflictos

En quinto lugar, encontramos los acuerdos sobre solucion de conflictos.
A estos ya hemos hecho referencia: serian los acuerdos sobre modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo, pero no de las condiciones pactadas
en convenio colectivo. Como deciamos, estos acuerdos tienen la misma eficacia
que la atribuida a los convenios colectivos, siempre que las partes que concilien o
acuerden tengan la representacion minima requerida para que el acuerdo vincule
a la empresa y a los trabajadores afectados por el conflicto.

2.3. Los acuerdos de finalizacion de huelga

Lo mismo ocurre con los acuerdos que ponen fin a la huelga, cuya eficacia
es la misma que lo acordado en convenio colectivo; en estos casos no son, sin
embargo, los representantes de los trabajadores, sino el comité de huelga el facul-
tado para lograr dicho acuerdo.

Se refiere a ello el articulo 8 del RDLRT cuando dispone lo siguiente: “Uno.
Los Convenios Colectivos podrdn establecer normas complementarias relacio-
nadas con los procedimientos de solucion de los conflictos que den origen a la
huelga, asi como la renuncia, durante su vigencia, al ejercicio de tal derecho.
Dos. Desde el momento del preaviso y durante la huelga, el Comité de huelga y el
empresario, y en su caso los representantes designados por los distintos Comités
de huelga y por los empresarios afectados, deberan negociar para llegar a un
acuerdo, sin perjuicio de que en cualquier momento los trabajadores puedan
dar por terminada aquélla. El pacto que ponga fin a la huelga tendra la misma
eficacia que lo acordado en Convenio Colectivo™.

Por tanto, el sujeto inicialmente legitimado para negociar por parte de los
trabajadores sera el comité de huelga (propios trabajadores del centro afectado).
Comité que podra actuar directamente o mediante los representantes que se
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designen al efecto por los propios convocantes'®, 1o cual podria llevar a que se
designasen como sujetos negociadores legitimados, ademas del propio comité
de huelga o representantes elegidos expresamente, la representacion unitaria y
la representacion sindical con mayoria en la representacion unitaria. Respecto
al empresario, la legitimacion no presenta ningin problema puesto que quien
negocia y suscribe el acuerdo serd, en todo caso, el empresario afectado o la
persona que lo represente.

La existencia del comité de huelga resulta justificada dado que es recomen-
dable la existencia de un 6rgano depositario de los intereses de los huelguistas
con la finalidad de alcanzar un acuerdo que posibilite la terminacion del conflicto
(cft. art. 8.2 RDLRT). Respecto a la finalizacion de la huelga nuestro ordena-
miento juridico establece tres modos de terminacion'®. En primer lugar, la fina-
lizacion de la huelga por el transcurso del tiempo previsto en aquellos supuestos
en los que tenga duracion determinada’. En segundo lugar, la terminacion de la
huelga por desistimiento (o desconvocatoria); en otros términos, por la decision
de la correspondiente representacion de los trabajadores de darla por terminada
(art. 8.2 RDLRT). En tercer y ultimo lugar, la huelga puede finalizar de manera
excepcional por decision gubernamental'®. En este caso estariamos ante una
terminacion heteronoma y traumatica que viene acompafiada de la imposicion
de un arbitraje obligatorio como medio de solucion del conflicto colectivo de
fondo"".

Al hilo de lo anterior, el establecimiento de procedimientos de solucion
extrajudiciales y la procedimentalizacion del ejercicio del derecho de huelga en

9999

13 Rentero Jover, J.: “Reflexiones sobre los “pactos fin de huelga™”, Aranzadi Social, Tomo
I1, 1992, pp. 2615 y ss.

14 Sala Franco, T. y Albiol Montesinos, I.: Derecho sindical, Valencia, Tirant lo blanc, 2001,
pp- 449 y ss. AA. VV.: “El procedimiento de huelga. Terminacion de la huelga y arbitraje obligato-
rio”, en Monereo Pérez, J. L. (Coord.): Derecho de huelga y conflictos colectivos. Estudio critico de
la doctrina juridica, Granada, Comares 2002, pp. 257. Tarabini-Castellani Aznar, M.: “La termina-
cion de la huelga”, en Pérez De Los Cobos Orihuel, F. (Dir.) y Monreal Bringsvaerd, E. (Coord.):
Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo (Régimen legal y jurispru-
dencial de la huelga, el cierre patronal y el conflicto colectivo), Madrid, La Ley, 2014, pp. 733 y ss.

15 Monereo Pérez, J.L., Molina Navarrete, C., Moreno Vida, M.N. y Vila Tierno, F.: Manual
de Derecho del Trabajo, 18" ed., Granada, Comares, 2020; Martin Valverde, A., Rodriguez Safiudo,
F. y Garcia Murcia, J.: Derecho del trabajo, Madrid, Tecnos, 2020.

16 Monereo Pérez, J. L.: “El modelo normativo de huelga en la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional”, en Cabeza Pereiro, J. y Martinez Girdn, J. (Coords.): El conflicto colectivo y la
huelga. Estudios en homenaje al profesor Gonzalo Diéguez, Murcia, Laborum, 2008, pp. 309 y ss.

”Monereo Pérez, J. L.: “Teoria general del conflicto laboral”, en Orozco Pardo, G. y Mone-
reo Pérez, J.L. (Dirs.): Tratado de mediacion en la resolucion de conflictos, Madrid, Tecnos, 2015,
pags. 459-535, en particular, pags. 517 y sigs. (“Ordenacion juridica general de los conflictos de
trabajo: Principios y mecanismos de solucion heteronomos y autéonomos”); Vivero Serrano, J. B.:
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la negociacion colectiva constituyen un exponente relevante de esa funcionalidad
del componente institucional para contribuir a resolver los conflictos laborales
y reducir (economizar) el coste de sus formas mas tipicas de manifestacion,
permitiendo la composicion de los intereses en conflicto previamente filtrados
en pretensiones asimilables (“y tratables”) por el derecho'®. El derecho de las
relaciones industriales desempeiia, asi, un papel nada desdenable. Es suficiente
reparar en la importancia que tiene la existencia de un marco legal en el que
se ordenan las relaciones industriales y, en particular, el elemento que ha presi-
dido el debate —tradicional y también actual— sobre la conveniencia politica de
promulgar una ley reguladora del derecho de huelga en nuestro pais. El derecho
puede dar una respuesta diversificada al tratamiento de la institucionalizacién
de los conflictos y de sus formas de exteriorizacion: puede “ofrecer” reglas de
autorregulacion y autocomposicion y/o puede “imponer” determinadas reglas
en los conflictos declarados. Este “triptico” de alternativas de respuesta refleja
distintas elecciones de politica del derecho, y de ello depende en no poco el papel
que asumen los actores sociales en el gobierno del conflicto y sus cauces de
manifestacion'.

3. ELSOMETIMIENTO DE LA DISCREPANCIA DEL DESCUELGUE
DEL CONVENIO COLECTIVO A LA COMISION CONSULTIVA
NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS: LOS PROCEDI-
MIENTOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS LA-
BORALES Y EL “CONFLICTIVO” ARTICULO 82.3 ET

Como antes hemos indicado, el Estatuto de los Trabajadores confirma que,
en caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes
podra someter la discrepancia a la comision del convenio (no es obligatorio), que
dispondra de un plazo maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde que
la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado la intervencion
de la comision o esta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir
a los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales
de ambito estatal o autonoémico, previstos en el articulo 83 (a los que ya nos
hemos referido), para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en
la negociacion de los acuerdos, incluido el compromiso previo de someter las

“El ejercicio del derecho de huelga y la solucion del conflicto colectivo de fondo por diversos me-
dios”, en Revista universitaria de ciencias del trabajo, nim. 10, 2009, p. 205.

18 Moreno Vida, M?. N.: “Sobre la mediacion extrajudicial previa como presupuesto de vali-
dez de la huelga y la ilegalidad de las huelgas novatorias”, en Aranzadi Social: Revista Doctrinal,
nim. 12, 2008, pp. 31 y ss.

19 Monereo Pérez, J. L. y Ortega Lozano, P. G.: “El derecho de huelga: configuracion y régi-
men juridico, Cizur Menor, Aranzadi Thomson Reuters, 2019, p. 19.
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discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la
misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y solo sera recurrible
conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91
ET (articulo 82.3, parrafo séptimo del ET).

Pero cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplica-
bles los procedimientos anteriores a los que nos acabamos de referir o estos no
hubieran solucionado la discrepancia (los del parrafo séptimo), cualquiera de las
partes podra someter la solucion de la misma a la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos cuando la inaplicacion de las condiciones de trabajo
afectase a centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de una
comunidad auténoma o a los érganos correspondientes de las comunidades auto-
nomas en los demas casos. La decision de estos drganos, que podra ser adoptada
en su propio seno o por un arbitro designado al efecto por ellos mismos con las
debidas garantias para asegurar su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no
superior a veinticinco dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto
ante dichos 6rganos. Tal decision tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en
periodo de consultas y solo serd recurrible conforme al procedimiento y en base
a los motivos establecidos en el articulo 91.

En suma, lo que viene a plantearse es un arbitraje en caso de falta de acuerdo
y de fracaso de los mecanismos alternativos que no son otra cosa que la expre-
sion de la negociacion colectiva®. No obstante, la doctrina laboral se refiere a la
configuracion de este acuerdo colectivo como un “mini-convenio” para situa-
ciones de crisis*!, considerandose que, la filosofia general del precepto es la de
hacer mas fuerte la funcion de la gestion empresarial de los convenios o acuerdos
colectivos®.

Centrandonos pues en el sometimiento de la discrepancia del descuelgue
de alguna de las condiciones laborales del convenio colectivo ante la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (la cuarta fase o posibilidad a la que
nos referiamos), tendremos que estar al contenido del Real Decreto 1362/2012,

20" Gorelli Hernandez, J.: “El arbitraje obligatorio de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos como mecanismo de descuelgue o inaplicacion de condiciones de trabajo”,
en AA. VV.: El derecho a la negociacion colectiva: “Liber Amicorum” Profesor Antonio Ojeda
Avilés, Sevilla, CARL, 2014, p. 224.

2l Molina Navarrete, C.: “El conflicto entre autonomia colectiva y ley en la regulacion del
“descuelgue convencional”: ;es el articulo 82.3 ET de “orden publico economico-laboral?”, en AA.
VV.: El derecho a la negociacion colectiva: “Liber Amicorum” Profesor Antonio Ojeda Avilés,
Sevilla, CARL, 2014, p. 284.

22 Valdés Dal-Ré, F.: “La reforma de la negociacion colectiva de 2012”, en Relaciones La-
borales, num. 23-24, 2012, p. 225.
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de 27 de septiembre, por el que se regula la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

Este sometimiento a la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colec-
tivos se caracteriza porque es un sometimiento supletorio de la falta de acuerdo.
Ademas, solo vendra a aplicarse cuando se haya agotado la via de la negociacion
ordinaria, asi como las vias de solucion alternativas ante la falta de acuerdo.

Como indica dicha normativa, la CCNCC, en el ejercicio de sus funciones
decisorias, resolvera la discrepancia surgida entre la empresa y los representantes
de los trabajadores por falta de acuerdo en los procedimientos de inaplicacion de
las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable a que se
refiere el articulo 82.3 ET. Pero, para solicitar la actuacion de la CCNCC, deberan
concurrir conjuntamente las siguientes circunstancias:

a) Que no se hubiera solicitado la intervencion de la comision paritaria del
convenio 0, en caso de haberse solicitado, ésta no hubiera alcanzado un acuerdo
(de ahi que esta sea la ultima fase posible). En todo caso, resultard preceptivo
solicitar la intervencion de la comision paritaria cuando estuviese establecido en
convenio colectivo.

b) Que no fueran aplicables los procedimientos que se hayan establecido en
los acuerdos interprofesionales de ambito estatal previstos en el articulo 83 del
Estatuto de los Trabajadores para solventar de manera efectiva las discrepancias
surgidas en la negociacion de los acuerdos, incluido el compromiso previo de
someter las discrepancias a un arbitraje vinculante, o cuando, habiéndose recu-
rrido a dichos procedimientos, estos no hubieran resuelto la discrepancia.

Respecto al ambito de actuacion, la propia CCNCC conocera de las soli-
citudes de intervencion para solucionar las discrepancias en los procedimientos
de inaplicacion de condiciones de trabajo de un convenio colectivo (entre ellas,
el descuelgue salarial) siempre que afecten a centros de trabajo de la empresa
situados en el territorio de mas de una comunidad auténoma, asi como cuando
afecten a las empresas situadas en las ciudades de Ceuta y Melilla.

Las personas legitimadas para solicitar la actuacion de la CCNCC son las
empresas y los representantes legales de los trabajadores (por tanto, no es una
actuacion de oficio, sino que tiene que solicitarse por las partes); sin embargo, en
ausencia de representacion de los trabajadores de la empresa, se podra atribuir la
representacion por los propios trabajadores a una comision designada de confor-
midad con las reglas establecidas en el articulo 41.4 ET (comision ad hoc), a la
que ya nos hemos referido anteriormente®.

2 Monereo Pérez, J.L. y Lorente Rivas, A.: “Modificaciones sustanciales de las condiciones
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Que la norma indique que cualquier de las partes podra acudir a dicho
arbitraje, realmente es una manera de otorgar, a la direccion de la empresa, la
posibilidad de poner en marcha este arbitraje con el que pretende inaplicar alguna
condicion mas beneficiosa para el trabajador en evidente perjuicio de los inte-
reses de los mismos.

El inicio del procedimiento se realizard mediante solicitud de parte presen-
tada por via electronica en la sede electronica del Ministerio de Empleo y Segu-
ridad Social. Es importante destacar que la solicitud es “de parte”, lo que significa
que no se requiere el acuerdo de los restantes miembros para poder acudir a este
mecanismo de la CCNCC. Por tanto, parece que se deja de lado el principio de
voluntariedad de las partes en los denominados procedimientos de solucion de
conflictos. Aqui la doctrina se ha planteado la naturaleza de la actuacién mostran-
dose partidaria de considerar que estamos ante un arbitraje ptblico y obligatorio®.
Se resuelva a través de un arbitraje directo por el 6rgano administrativo o bien
este mismo organismo publico seleccione un arbitro imparcial para resolver la
discrepancia, es evidente que el arbitraje se gesta dentro de un organismo publico
(la CCNCC), sin que pueda negarse, consecuentemente, el caracter publico de
dicho arbitraje®. El caso es que, el empresario, atin en contra de la voluntad de
los trabajadores, puede terminar imponiendo a los trabajadores un arbitraje para
el descuelgue de las condiciones de trabajo de las que viene disfrutando.

Asimismo, es importante tener en cuenta que la decision de la CCNCC
que resuelva la discrepancia podra ser adoptada en su propio seno o mediante la
designacion de un arbitro entre expertos imparciales ¢ independientes. En este
sentido, del contenido de la normativa puede deducirse que nos encontramos ante
dos formas diferentes de actuar; sin embargo, debe entenderse que se trata del
mismo procedimiento, pues al final, un tercero ajeno a las partes (que no es un
organo jurisdiccional) va a resolver la cuestion, por lo que todo parece indicar que

de trabajo (Articulo 41 del ET)”, en AA.VV.: El Nuevo Estatuto de los Trabajadores, Monereo
Pérez, J.L. (Dir.), Serrano Falcon, C. (Coord.), Granada, Comares, 2012, pp. 503-564; amplia-
mente, Cruz Villalon, J.: Las modificaciones de la prestacion de trabajo, Madrid, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, 1983; Lorente Rivas,A.: Las modificaciones sustanciales del contrato
de trabajo, Madrid, La Ley, 2009.

2 Cruz Villalon, J.: “El descuelgue de condiciones pactadas en convenio colectivo tras la
reforma de 2012”, Revista de Derecho Social, num. 57, 2012, p. 239. Cairos Barreto, D.M.: La
articulacion y concurrencia de convenios colectivos, Albacete, Bomarzo, 2012, p. 80. Gorelli Her-
nandez, J.: La negociacion colectiva de empresa. Descuelgue y prioridad aplicativa del Convenio
de Empresa, Granada, Comares, 2013, p. 125.

% Escudero Rodriguez, R.: “El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura
de una reforma profundamente desequilibradora de la negociacion colectiva”, en Escudero Rodri-
guez, R. (Coord.) et al: La negociacion colectiva en las reformas laborales de 2010, 2011 y 2012,
Madrid, Ediciones Cinca, 2012, p. 49.
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nos encontramos ante un arbitraje o mecanismo arbitral con independencia de
que resuelva la propia CCNCC o un arbitro externo a la CCNCC pero impuesto
por ella misma®.

En esta solicitud inicial debera indicarse el motivo de la discrepancia y la
pretension de inaplicacion de las condiciones de trabajo que se desea, debiéndose
determinar las nuevas condiciones de trabajo aplicables a la empresa y su periodo
de aplicacion. Presentada la solicitud por una de las partes, la parte que realiza la
solicitud debera entregar copia de la misma a la parte discrepante.

Una vez recibida la solicitud en la Comision, el secretario de la misma
comprobara que se retinen los requisitos necesarios. En caso contrario, debera
dirigirse al propio solicitante a efectos de que complete la solicitud en el plazo de
diez dias con la advertencia de que, si asi no lo hiciese, se le tendra por desistido
de su solicitud, con archivo de las actuaciones. Subsanadas las deficiencias, el
plazo para resolver comenzara a contarse desde la fecha en que se complet6 dicha
solicitud.

Posteriormente, el secretario remitird inmediatamente a la otra parte de la
discrepancia, comunicacion de inicio del procedimiento para que efectie las
alegaciones que considere oportunas en el plazo de cinco dias en la sede electro-
nica del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

Asimismo, el secretario enviara la solicitud a los miembros de la Comision
Permanente a efectos de que se pronuncien, en el plazo de un dia, sobre el proce-
dimiento a seguir para la solucion de la discrepancia (de entre las establecidos en
el articulo 16.3 del Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiembre, por el que se
regula la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos), sin perjuicio
de la conformidad de las partes en la eleccion de dicho procedimiento y, en su
caso, sobre la remision del procedimiento al Pleno de la Comision. Cuando no se
hayan obtenido, dentro del referido plazo de un dia, respuestas coincidentes en
numero equivalente al de la mayoria absoluta de los miembros de la Comisioén
Permanente, la discrepancia se resolvera en el seno de la misma, conforme al
procedimiento previsto en el articulo 21 del citado texto normativo (referido al
procedimiento mediante decision en el seno de la CCNCC). En todo caso, para
la adecuada constancia del procedimiento a seguir, el secretario comunicara a
todos los miembros de la Comision Permanente el resultado de las respuestas
obtenidas.

2 Gorelli Hernandez, J.: “El arbitraje obligatorio de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos como mecanismo de descuelgue o inaplicacion de condiciones de trabajo”,
en AA. VV.: El derecho a la negociacion colectiva: “Liber Amicorum” Profesor Antonio Ojeda
Avilés, Sevilla, CARL, 2014, p. 226.
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A la solicitud del procedimiento presentada por via electronica también se le
deberan acompafiar una serie de documentos:

a) Identificacion del solicitante, centros de trabajo afectados y direccion de
correo electronico;

b) Identificacion de los representantes de los trabajadores, incluyendo, en
todo caso, nombre, DNI y direccion de correo electronico a la que se les puedan
efectuar comunicaciones;

c¢) Acreditacion de haberse desarrollado el periodo de consultas y, en su
caso, actas de las reuniones celebradas y posicion de la otra parte que da lugar a
la discrepancia;

d) En el supuesto de haber sometido la discrepancia a la comision paritaria
del convenio colectivo, acreditacion de ello y, en su caso, pronunciamiento de la
misma;

e) En su caso, declaracion de no ser aplicable a la parte que insta el procedi-
miento el Acuerdo Interprofesional de &mbito estatal para la solucion efectiva de
las discrepancias del articulo 83.2 ET;

f) En el caso de haber sometido la discrepancia al procedimiento citado,
acreditacion de ello y, en su caso, resultado de la misma;

g) Identificacion del convenio colectivo vigente del que se pretenden
inaplicar determinadas condiciones de trabajo, indicando su vigencia temporal;

h) Documentacién relativa a la concurrencia de las causas economicas,
técnicas, organizativas o de produccion;

i) Relaciones pormenorizadas de las condiciones de trabajo del convenio
colectivo que se pretenden inaplicar y su incardinacidn entre las materias previstas
en las letras a) a g) del parrafo segundo del articulo 82.3 ET, detallando las nuevas
condiciones del trabajo que se quieren aplicar y el periodo durante el cual se
pretenden establecer;

j) Acreditacion de haber entregado a la otra parte de la discrepancia copia de
la solicitud presentada a la CCNCC, junto con la documentacion a la que ahora
nos referimos;

k) Numero y clasificacion profesional de los trabajadores afectados por la
inaplicacion de condiciones de trabajo del convenio colectivo en vigor. Cuando
afecte a mas de un centro de trabajo esta informacion debera estar desglosada por
centro de trabajo y, en su caso, por provincia y comunidad auténoma;

1) Conformidad, en su caso, de las partes de la discrepancia sobre el procedi-
miento para la solucion de la misma de entre los establecidos en el articulo 16.3 y,
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de haber optado por la designacion de un arbitro, conformidad, en su caso, sobre
su nombramiento;

m) Informacién sobre la composicion de la representacion de los trabaja-
dores, asi como de la comision negociadora, especificando si son representacion
unitaria o representacion elegida conforme al articulo 41.4 ET.

Como indicabamos mas arriba, en efecto, localizamos dos maneras de
resolver la discrepancia: una sera la resuelta por la propia CCNCC; la otra sera
la que resuelve el arbitro que se hubiera designado entre expertos imparciales e
independientes por la propia CCNCC.

3.1. Resolucion del procedimiento en el propio seno de la Comisiéon Consul-
tiva Nacional de Convenios Colectivos

Respecto a la primera manera de resolver la discrepancia, cuando el proce-
dimiento se resuelva mediante decision adoptada en el propio seno de la CCNCC,
el secretario solicitara informe sobre la misma, que sera elaborado por los servi-
cios técnicos disponibles por la comision en el plazo de diez dias desde la fecha
de solicitud. Durante ese plazo se podra solicitar a las partes la documentacion
complementaria o las aclaraciones que se consideren necesarias. Una vez emitido
el informe, se celebrara una reunion de la Comision Permanente, o del Pleno, en
su caso, previa convocatoria realizada al efecto con una antelacion de cinco dias
a la fecha de la reunion. Junto a la convocatoria se dara traslado a cada uno de
los miembros de la CCNCC de una copia del referido informe, asi como de las
alegaciones presentadas, en su caso, por la otra parte de la discrepancia, para su
analisis y estudio.

La decision de la CCNCC serd motivada y resolvera la discrepancia some-
tida a la misma, decidiendo sobre la inaplicacion de las condiciones de trabajo
previstas en el convenio colectivo. Ademas, la decision debera pronunciarse, en
primer lugar, sobre la concurrencia de las causas econdmicas, técnicas, organi-
zativas o de produccion, que da lugar a la inaplicacion de las condiciones de
trabajo previstas en el convenio colectivo. El andlisis de la concurrencia o no
de las causas tiene como finalidad el que el empresario no pueda descolgarse de
alguna de las condiciones del convenio colectivo por voluntad propia. Es por ello
que, en caso de no concurrir dichas causas, la decision asi lo declarar, con la
consecuencia de que no procedera la inaplicacion de las condiciones de trabajo
previstas en el convenio colectivo.

Sin embargo, cuando se aprecie la concurrencia de las causas, la CCNCC
debera pronunciarse sobre la pretension de inaplicacion de las condiciones de
trabajo, para lo cual valorara su adecuacion en relacion con la causa alegada y sus
efectos sobre los trabajadores afectados. Por tanto, cuando concurran las causas
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justificativas, el descuelgue no es automatico, sino que habra que valorar las
consecuencias que el mismo poseera e incluso proponerse otro grado de inapli-
cacion de la condicion. La decision podra aceptar la pretension de inaplicacion
en sus propios términos o proponer la inaplicacion de las mismas condiciones
de trabajo en distinto grado de intensidad. Asimismo, la CCNCC se pronunciara
sobre la duracion del periodo de inaplicacion de las condiciones de trabajo, por lo
que podra aceptarse la duracion del descuelgue solicitada o modificarse conforme
la comision estime oportuno (o, en su caso, el arbitro, como mas abajo indicamos,
dentro de su procedimiento especifico).

Esto mismo ha sido puesto de relieve por nuestros tribunales: “/a resolucion
habra de ser motivada y debera resolver la discrepancia sobre la inaplicacion
del convenio, pronunciandose, en primer lugar, sobre la concurrencia de las
causas, alegadas por la empresa. Cuando no concurran las causas, deberd mani-
festarlo asi, en cuyo caso denegarda la aplicacion de la medida. Por el contrario,
de concurrir la causa, la Comision deberd pronunciarse sobre la pretension de
inaplicacion de las condiciones de trabajo, para lo cual valorara su adecuacion
en relacion con la causa alegada y sus efectos sobre los trabajadores afectados.
Podra también aceptar la pretension de inaplicacion en sus propios términos o
proponer la inaplicacion de las mismas condiciones de trabajo en distinto grado
de intensidad, pronunciandose, en todo caso, sobre la duracion del periodo
de inaplicacion de las condiciones de trabajo. Parece claro, por tanto, que
el precepto examinado no contempla la autorizacion mecanica de la medida,
cuando concurran causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion,
por parte de la Comision, quien debera valorar obligatoriamente la adecuacion
de la medida y sus efectos sobre los trabajadores afectados en relacion con las
causas acreditadas. El art. 21 de la norma examinada prevé, a estos efectos,
que la Comision se apoye en el informe, elaborado por los servicios técnicos a
su servicio, quienes deberan evacuarlo en el plazo de diez dias desde la fecha
de solicitud, contemplandose que en el transcurso de ese plazo se podra soli-
citar a las partes la documentacion complementaria o las aclaraciones que se
consideren necesarias. Por consiguiente, constatada la concurrencia de causa
economica, técnica, organizativa o de produccion, la Comision debera examinar
si concurren las conexiones de funcionalidad, razonabilidad y proporcionalidad
entre la causa acreditada y la medida propuesta por la empresa™’.

Por ultimo, la CCNCC resolvera y comunicara su decision dentro del plazo
maximo establecido a las partes afectadas por la discrepancia. Ademas, la deci-
sion de la CCNCC sera vinculante e inmediatamente ejecutiva.

27 SAN 28 de enero de 2013 [AS 2013\1071] y STS 21 de noviembre de 2012 [AS 2012\2409].
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3.2. Resolucion del procedimiento a través de la designacion de arbitro
imparcial por la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

Respecto a la segunda manera de resolver la discrepancia, es decir, a través
de la designacion de arbitros, en caso de que exista conformidad entre las partes
afectadas por la discrepancia, sera preferente el arbitro designado de comun
acuerdo. En otro caso, y previa convocatoria de la CCNCC al efecto en el plazo
maximo de cuatro dias desde la fecha de la presentacion de la solicitud, cada uno
de los grupos de representacion propondra una relacion de dos arbitros. De la lista
resultante de seis arbitros, cada uno de dichos grupos descartara por sucesivas
votaciones, cuyo orden se decidira por sorteo, el nombre del arbitro que tenga por
conveniente hasta que quede uno solo. Pero, en el supuesto en que no se consi-
guiera la designacion de un arbitro, la decision para la solucion de la discrepancia
planteada sera adoptada en el seno de la CCNCC. Una vez designado el arbitro
por la CCNCC, ésta le efectuara formalmente el encargo, trasladandole la soli-
citud y la documentacion, sefialando el plazo maximo en que debe ser dictado el
laudo. Ademas, la CCNCC facilitara al arbitro las medidas de apoyo que necesite
para el desempefio de su funcion arbitral.

Por ultimo, en relacion al procedimiento para la solucion de discrepancias, el
arbitro podra iniciar su actividad tan pronto haya recibido el encargo. A tal efecto,
podra requerir la comparecencia de las partes o solicitar documentacion comple-
mentaria. El laudo, que debera ser motivado, debera pronunciarse, en primer
lugar, sobre la concurrencia de las causas econémicas, técnicas, organizativas o de
produccioén, que da lugar a la inaplicacidon de las condiciones de trabajo previstas
en el convenio colectivo (por tanto, ocurre lo mismo que cuando se resuelve la
discrepancia en el seno de la propia CCNCC: la finalidad es que el empresario
no pueda descolgarse de las condiciones aplicables por propia voluntad). En
caso de no concurrir dichas causas, el laudo asi lo declarara, con la consecuencia
de que no procedera la inaplicacion de las condiciones de trabajo previstas en
el convenio colectivo. Cuando aprecie la concurrencia de las causas, el arbitro
debera pronunciarse sobre la pretension de inaplicacion de las condiciones de
trabajo, para lo cual valorara su adecuacion en relacion con la causa alegada y sus
efectos sobre los trabajadores afectados (ocurre lo mismo que cuando se resuelve
la discrepancia en el seno de la propia CCNCC: podréa proponerse intensidades
diferentes en la aplicacion o inaplicacion de la condicion de trabajo). El laudo
podra aceptar la pretension de inaplicacidon en sus propios términos o proponer la
inaplicacién de las mismas condiciones de trabajo en distinto grado de intensidad.
Asimismo, el arbitro se pronunciara sobre la duracién del periodo de inaplicacion
de las condiciones de trabajo.

Para finalizar, el arbitro resolvera y comunicara el laudo a la CCNCC y ésta
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a las partes afectadas por la discrepancia, siendo el laudo arbitral vinculante e
inmediatamente ejecutivo.

4. BALANCE Y PERSPECTIVAS: CONCLUSIONES

Con el arbitraje publico obligatorio del articulo 82.3 ET (el referido a la
CCNCC) nos encontramos ante un supuesto en el que, a la empresa (verdadero
interesado), se le va a permitir acudir a un arbitraje previa peticion de solicitud
de un descuelgue, arbitraje que, de una u otra manera, sera resuelto por la Admi-
nistracion publica (es decir, por la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos o arbitro imparcial impuesto por la misma). Verdaderamente, la
consecuencia sera la existencia de un laudo arbitral de obligado cumplimiento
dictado por la Administracion (o en apariencia) a instancias de la solicitud de
la direccion de la empresa (pues seran quien lo solicite al ser la interesada en el
descuelgue de condicion de convenio colectivo).

Atodo lo comentado, se le debe sumar la problematica que la doctrina ha refe-
rido sobre la “constitucionalidad” de este “arbitraje obligatorio”. Expliquémonos:
antes de la reforma laboral del 2012, en el descuelgue y en la modificacién sustan-
cial de las condiciones de trabajo no existian dudas respecto de la constituciona-
lidad o no de estas figuras juridicas, puesto que solo podia finalizar a través del
acuerdo entre las partes que tuviesen la legitimacion necesaria para ello. Por tanto,
habia un procedimiento tasado de negociacion colectiva que finalizaba a través de
un acuerdo entre las partes negociadoras legitimadas. Sin embargo, con la actual
regulacion, una de las partes puede imponer un arbitraje obligatorio, en contra
de lo pactado por convenio colectivo, para que, cuando concurran causas ETOP
(econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion), se proceda al descuelgue
de alguna de las condiciones recogidas y aplicadas por convenio colectivo. Aqui
ya no habra un procedimiento de negociacion con partes legitimadas y con capa-
cidad suficiente que terminara con un acuerdo colectivo; sino una imposicion de
una especie de arbitraje donde resolvera, o bien la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos, o bien un tercero ajeno denominado arbitro (dentro del
seno de la CCNCC). Por tanto, la consecuencia en caso de concurrencia de las
causas sera la sustitucion de parte del contenido de un convenio colectivo que fue
negociado por las partes constituidas validamente y la sustitucion de ese contenido
o descuelgue por la decision de un tercero (CCNCC o arbitro impuesto por la
misma comision) que vendra a imponerse de manera publica y obligatoria.

Queda asi cuestionado el derecho a la autonomia colectiva imponiendo una
solucion heterénoma en un conflicto de intereses®. Asi, un laudo que impone de
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manera obligatoria la solucion a un conflicto colectivo de intereses, ademas de
ser excesivo, puede transgredir el derecho a la negociacion colectiva, siendo por
ello que el arbitraje “obligatorio” deberia ser interpretado de manera restrictiva®.

En suma, el arbitraje “obligatorio” termina invadiendo el escenario propio
de la autonomia colectiva, pues la negociacion colectiva terminaria pasando a
un segundo nivel cuando se pretenda la inaplicacion de alguna de las clausulas
o condiciones del propio convenio colectivo (fruto de la negociacion colectiva).
Es asi que el arbitraje “obligatorio” ha supuesto un amplio rechazo doctrinal®®.

Por altimo, la doctrina laboral, tal como hemos puesto de manifiesto, no solo
cuestiona la posible “constitucionalidad” del arbitraje “obligatorio” conforme
los argumentos traidos a colacion; también se plantea la posible vulneracion
del derecho a la tutela judicial efectiva del articulo 82.3 ET, en relacion con el
articulo 91 ET, por estar este Gltimo precepto pensado para la impugnacion de
un sistema voluntario de arbitraje; sin embargo, el articulo 82.3 ET se remite al
articulo 91 ET para recurrir el laudo o la decision impuesta legalmente por un
sistema de arbitraje “obligatorio™!.
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