34 M°, ANToNia CASTRO ARGUELLES

La sentencia comentada desestima un recurso de casacion para la unifica-
cion de doctrina interpuesto contra una sentencia del TSI de Andalucia, de 6 de
noviembre de 1995, que habfa resuelto en sentido afirmativo la cuestion antes
planteada. Frente a esta sentencia se aportd como contradictoria la STS de 20
de julio de 1995 (R.6314), en Ia que ante un supuesto idéntico, se conclufa que
el trabajador no gozaba en estos casos de legitimacién activa, La desestimacién
del recurso se basa en que la doctrina de la sentencia contradictoria ha sido revi-
sada por el propio TS, en las sentencias arriba citadas.

A partir de la doctrina sentada en estas sentencia ha de concluirse que el
trabajador goza de legitimacidn activa para instar el presente proceso, yaque el
mantenimiento de o contrario, basado en la interpretacidn estricta del art. 116
del LPL 1980, privaria a aquél del derecho que le corresponde, con perjuicio de
la tutela judicial efectiva. Se ha de tener en cuenta, que “la reclamacién de sala-
rios de tramitacién correspondientes al exceso de sesenta dias, ha sido deducida
por quien es acreedor tltimo y definitivo a ellos, haciéndolo frente al Estado
que a su vez es deudor también dltimo y definitivo, por lo cual se respeta en sus
esenciales términos el derecho sustantivo que subyace en la regulacion de las
consecuencias econémicas de un despido declarado improcedente, relativas a
salarios de tramitacién™. En el mismo sentido se pronuncia la STS 28 de
noviembre de 1996 (R.8750).
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L. INTRODUCCION: NUEVAS FORMAS DE EMPRESA, NUEVOS
ESCENARIOS Y NUEVOS ACTORES COLECTIVOS

Desde la misma etapa de los origenes, el proceso de formacién del Derecho
del Trabajo, aparece intrinsecamente ligado 2 la concreta configuracién
asumida en cada momento por las relaciones de produccién, por las especificas
formas o modelos tendencialmente dominantes en el sistema de organizacién
de la actividad econdmico-productiva y empresarial. No puede sorprender,
pues, y por tanto deberia “desdramatizarse”, que los cambios o transforma-
ciones experimentados por tales “relaciones sociales de produccién”, con el
progresivo predominio de nuevos paradigmas de organizacién, de nuevas
estructuras y estrategias econdmico-empresariales, incidan profundamente en
la regulacién juridica de las relaciones de trabajo que vienen a formalizar tales
relaciones, comenzando por su propio y singular sistermna de fuentes, asi como
en la metodologia o técnicas econdmico-organizativas y juridicas de gjercicio
del poder de direccién del empresario. En definitiva, el cambio tendencial de
las formas de organizar el trabajo y la empresa supone un paralelo, aunque no
siempre simultineo ni con idéntico alcance, cambio del modelo de regulacion,
dejando una nueva impronta en las relaciones de trabajo, tanto individuales
come colectivas, que alcanza ya ¢l calificativo de cambios “culturales”™ (1),

De este modo, y si bien ¢s cierto que, una vez mids, como antafo, los
cambios se presentan con ritmos e intensidad diferentes en cada pais, en parti-
cular en tos Estados miembros de la Unién Europea, no menos cierto es que en
todos ellos fales mutaciones estin determinando, tanto en sede legislativa,
como convencional y préictica, profundas adaptaciones estructurales y funcio-
nales. Hace ya tiempo que la organizacion de la actividad de empresa ha dejado
de tener como paradigma los criterios y pautas “tayloristas-fordianos”, asen-
tados sobre la produccién en masa y sobre la radical separacion entre la concep-
cién y ejecucién del trabajo, dirigiéndose hacia el diferente pdradlgma de la

“especializacién flexible” (2).

Ahora bien, esta necesaria aceptacién de la idea del cambio no debe
confundirse, como suele ser frecuente en el andlisis juridico en general, e jusla-
boralista en especial, con la recurrente idea de la “crisis”, ni del sistema como
tal, ni de los actores sociales, ni de su funeién constitucional de representacidn
v defensa de los intereses socio-econdmicos, ni tampoco de los instrumentos de
accién colectiva, en particular de las cstructuras y técnicas de negociacidn

(1} Lo recordaba recientemente la profesora M. E. CASAS. “Las transformaciones del
trabajo y de las relaciones colectivas”, Editorial R. L. n, 23, 1997. pigina 3.

(2} Que el fin de las mds recientes politicas industriales es la flexibilidad como valor
en si mismo considerado es hoy un convencimiente suficientemente conocido
como para requerir mayores justificaciones. Cfr. para un andlisis multidisciplinar
de los arquetipos juridicos utilizados a tal fin, el contrato y la organizacion, los
diversos trabajos en DAINTITH,T. -TEUBNER.G. {eds.). Contract and Organi-
zation. Legal Analysis in the Light of Economic and Social Theory. Berlin-New
York. 1986.
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colectiva. En este sentido, c)uste una ampl:a comcxdenc:a entre los anahstas
politicos, sociales, economlcos y juridicos en resenar la permanente v1tahdad y
centralidad, incluso hoy renovadas, de las Drgamzacmncs colectivas de los mte-
reses socio-industriales en la ordenacién y gestién de las relaciones de traba]o,
singularmente en los paises comunitarios, en los que es posible configurar tal
protagonismo como una de las principales sefias de identidad del denominado
“modelo social” de competitividad econémica, que serfa el propio de los
Estados miembros de la Unién Europea. Consecuentemente, si bien las trans-
formaciones en marcha mutan profundamente este papel y lo redefinen para
adaptarlo a las nuevas formas de organizacién del trabajo y de la empresa, en
realidad, no mutarfa su razon tltima de existencia: contribucidn decisiva al
logro y mantenimiento de los grandes equilibrios sociales, mediante la
biisqueda del consenso y de la cohesidn social (3).

De nuevo, pues, la negociacién colectiva aparece, a tenor de la mds
reciente experiencia legislativa de reforma laboral, como la institucién socio-
econdimica y juridica que presenta los factores mis novedosos y las mayores
lineas de cambio. Por tanto, es el Derecho extralegislativo de origen auténomo
¢l que parece atesorar las mayores posibilidades para introducir innovaciones y
adaptaciones en las estructuras organizativas, estrategias y formas de represen-
tacidn y en los contenidos de la accidn consensual, concertada o convencional
—v.g. participacién y negociacién cooperativa— entre trabajadores y empre-
sarios. Las modificaciones iltimas del sistema de relaciones laborales, y en
particular de la negociacidn colectiva, pues, afectan tanto a su (a) estructura,
proponiendo un dificil e incierto equilibrio entre centralizacién y descentrali-
zacion, territorial y empresarial, con lo que se crea una extremada complejidad
juridica requerida de reglas miés precisas y eficaces de distribucién competen-
cial entre los diferentes, nuevos y tradicionales, &mbitos de negociacién, cuanto
a (b) sus funciones, en cuanto aparece como instrumento crucial de organiza-
cidn y gestidn de las relaciones de trabajo —v.g. la negociacidn como instru-

como, {¢) de su objeto y contenido, de modo que al tratamiento renovado de
cuestiones tradicionales se afiade la regulacién de cuestiones nuevas —v.g.
politicas de fomento del empleo, y del empleo estable en particular, politica de
formacién profesional, politica de prevencidn de riesgos laborales, politicas de
igualdad de oportunidades entre sexos, desarrollo de procedimientos de solu-
cién cxtrajudicial de conflictos, politicas de proteccién social complementa-
rias...— (4).

(3) Segiin una opinién ahora cada vez més difundida. Vid. sintesis de M. E. CASAS.

op. cit. pigina 2; ], RIVERO LAMAS. “Las ideologfas juridicas y-la empresa:
cooperacion y conflicto”. R. L. n. 19. 1997. piginas 11 y sgs.

{4) Cfr. para una visién panordmica, en la direccién de apuntar una transformacion
desde un sistema estdtico a otro dindmico o institucional, los diversos trabajos en
M. R. ALARCON-S. DEL REY. {(Coords.). La reforma de la negociacion colec-
tiva. Marcial Pons. Madrid. 1995. También en relacidn a la reforma de 1994, que
en cierta forma pretende reformarse en la direccién de una mayor centralizacion
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Precisamente, en este renovado y crecientemente complejo sistema,
tendencialmente descentralizado tanto en el plano legal como en el plano préc-
tico, aunque no siempre bien articulado o estructurado, pese al intento de
reforma, ciertamente débi] ¥y ambigua, propuesta por el actual AINC de 1997 en
sentido estatalizador, sectorializador y articulador, adquiere una particular
importancia la reciente firma del autodenominado “Acuerdo-Marco™ del Grupo
REPSOL, suscrito con fecha 16 de Julio de 1997 —publicado en el BOE de
10.12.1997, por Resolucién de la D.G.T. de 26.11.1997—. Lg extraordinaria
importancia de este producto normativo de la negociacidn colectiva no sélo se
debe al hecho de representar un observatorio particularmente privilegiado para
analizar el sentido evolutivo del entero sistema de negociacién colectiva, y no
s6lo de las escasas practicas negociales de grupo en nuestro pais, sino también,
y sobre todo, porque constituye la primera experiencia nacional, a diferencia de
lo sucedido en otros pafses europeos, de creacién de un “sisterna” de derechos
de comunicacién de dimensién comunitaria, dando aplicacién z lo dispuesto en
la Directiva 45/94/CE, recientemente recibida en nuesiro pafs mediante |y Ley
10/1997,24.4, sobre derechos de informacién ¥ consulta de Jos trabajadores en
las empresas y grupos de empresas de dimensién comunitaria (5). Nuestro
cxperiencia de negociacion colectiva, pues, parece pretender alinearse con una
tendencia curopea, registrable en la dltima década y media, a promover
acuerdos colectivos y estructuras de representacién en los grupos.

Ambas razones justificarian sobradamente un andlisis pormenorizado y
exhaustivo de {as miltiples cuestiones juridico-interpretativas ¥y politico-juri-
dicas que suscita este Acuerdo. No es éste, sin embargo, el tiempo ni la sede

lidad o flexibilidad de gestion intragrupo de las relaciones de trabajo, carente
de una reguiacién apropiada pese a la proliferacidn de estas pricticas de movi-
lidad (6), pasando por la nueva dindmica del sistema de relaciones laborales,
tanto en el 4mbito nacional como comunitario ¢ internacional. Nos conlentamos
ahora con llamar la atencién sobre e] Acuerdo, y analizar brevemente sus obje-

con los Acuerdos Interprofesionales de 1997, J. RIVERO LAMAS. “Estructuras ¥
contenidos en la negociacién colectiva enlaLey 1171994..". D, I. n. 43. 1994.
Para una visién dindmica de la nueva regulacitn el Informe conjunto CCOO-UGT.

tura de Vacfos”. R, L. n. 19. 1997, péginas 108 y sgs.

(5)  Sobre la misma M. E, CASAS. “Dimensidn transnacional de leyes nacionales,
comités de empresas CUIOpeas y procesos y sentencias de conflictos colectivos”.
R, L. . 18. 1997. pdginas 1 Y 5gs.

(6) Para un andlisis en detalle de los problemas Jjuridicos del grupo de empresas nos
permiumos reenviar a rmesira monografia El Derechio Nuevo de los Grupos de
Empresas, Ibidem. Madrid. 1997,
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tivos mds significativos, su razén de ser, las interrogantes que suscita la indiyi—
dualizacién de su naturaleza juridica y de su dmbito de aplicacién, as{ como una
referencia a sus principales contenidos ¥ cldusulas mds relevantes.

II. EL CONTEXTO: LA NUEVA DIALECTICA ENTRE
CONFLICTO Y COOPERACION EN EL SISTEMA DE RELA-
CIONES LABORALES

Previamente, un adecuado entendimiento del significado y alcance de este
Acuerdo del Grupo REPSOL requiere de algunas precisiones en orden a su
encuadramiento dentre del nueve contexto sacio-econémico, normativo e insti-
tucional del sistema espariol de relaciones laborales, en particular del subsis-
iema de negociacidén colectiva. :

Por lo que respecta a su estructura, es ¥a un lugar comiin, particularmente
confirmado con la reforma de 1994, ¥ no radicaimente contestado, al menos en
via legislativa, con el Acuerdo Interprofesional sobre Negociacién Colectiva del
afio pasado, constatar la preferencia otorgada, aiin en la clara consciencia de que
no existe un inico 4mbito de negociacién sino que se favorece el mantenimiento
de una pluralidad de unidades, a la empresa COmo nuevo espacio o nuevo esce-
nario tendencialmente “ideal” para desarrollar la negociacién colectiva. Las
causas, ciertamente miitiples, se localizarfan basicamente en Ias nuevas exigen-
cias de competitividad en los mercados nacionales y, cada vez, mds internacio-
nales, reforzadas por la actuacién de politicas de permanente (re)ajuste estruc-
tura y organizativo, que requieren una adaptacién de Jos mercados de trabajo y
las formas de organizacién del trabajo en la empresa de conformidad con los
imperativos de funcionamiento de las “leyes econ6micas” (7).

Desde esta perspectiva evolutiva, la negociacion colectiva en el 4mbito de
la empresa adquiere significativas peculiaridades, en la medida en que su confi-
guracién como lugar preferente o privilegiado para su desarrollo va acompa-
fiado de la emersién de nuevos actores colectivos, consecuentcmente, de
nuevos sujetos protagonistas de Ia negociacién, de nuevos procedimientos ¥y
nuevas pricticas convencionales, mis flexibles e informales, asf como de
nuevos objetos y finalidades, particularmente relativos a los procesos de racio-
nalizaci6n de la organizacién ¥ gestion de las relaciones de trabajo en un nuevo
marco de competitividad infernacional (8). Todo Io cual no puede dejar de

(1) Cir. S. NEGRELLL “Las relaciones industriales en la empresa”. En G, P.
CELLA-T. TREU (Dir.). las relaciones industriales en Italia. Madrid. 1991.
Paginas 321-332, M4s ampliamente, con una impresionante documentacitn
normativa, prictica y bibliogrifica 1. L. MONEREQO PEREZ. Los derechos de
informacicn de los representantes de los trabujadores. Madrid. 1991. péginas 30
Y Sgs.

(8) Una perspectiva de conjunto T, TREU, “La negociacién colectiva de empresa:
estructura y procedimiento (y ID™. R. L. 1987-1: M. RODRIGUEZ-PINERQ. “E|
papel de 1a negociacidn colectiva de empresas en Europa™. 1988-11. En Espafia A,
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influir sobre la tradicional forma de analizar y resolver el problema de la
eficacia misma de los convenios, acuerdos ¥ pactos logrades mediante estas’
nuevas vias, dando lugar a la entrada de la atipicidad también en los productc.)s

normativos propios de la negociacién colectiva, enfatizdndose Ia trascendez_u:la

de tales “convenios colectivos atipicos” como instrumentos de gestion flexible

¥, simultineamente, de tutela colectiva frente a Ia proliferacién de prdcticas,

mds o menos veladas, de individnalizacién. Consecuentemnente, tanto en el

plano normativo como préctico-operativo, el problema principal se centra en la
identificacién de instrumentos adecuados para compatibilizar, para equilibrar,

los imperativos de seguridad en el empleo con los derivados de 1a flexibilidad

necesaria del mercado de trabajo, no sélo fuera sino también, y sobre todo,

dentro de la empresa (9).

Ahora bien, como es sabido, las nuevas estrategias de flexibilidad impli-

citas en estas nuevas modalidades de negociacion colectiva han traspasado ya
las “fronteras” de Ia relaci6n de trabajo para afectar a la propia estructura orga-
nizativa de la empresa, que se configura hoy como un procedimiento collect.iv.o
de estructura compleja, por cuanto implica a una pluralidad de syjetos indivi-
duales y colectivos, econémicos y sociales, internos y exX{ernos a Ia cmpresa.
Aunque las formas organizativas asumidas y asumibles por los intereses econg-
mico-empresariales para dar respuesta a estas nuevas exigencias y a cstz}s
fiuevas estructuras y estralegias son extremadamente diversificadas, todavia
sigue siendlo cierto que el paradigma més emblematico de.este tipo de empresa
flexible y participativa es el grupo de empresas y/o de sociedades, Cuya perma-
nente dialéctica dependencia/autonomfa, tanto en el plano econémico como en
el juridico, le permite componerse, descomponerse y recomponerse en atencién
a las concretas circunstancias concurrentes (10). De ahf la creciente trascen-
dencia asumida la negociacién colectiva desarrollada en este especifico dmbito
socio-econémico de organizacién y direccién unitaria, aunque plural y articu-
lada, destinada a reforzarse con la recepcién legislativa de la Directiva comu-
nitaria 45/94/CE, segiin importantisimas, aunque cuantitativamente limitadas,
experiencias europeas (17).

MARTIN VALVERDE-F. RODRIGUEZ SANUDO. “Tendencias y perspec-
tivas de ia negociacién colectiva de empresa en Espaiia”. K. L. 1986-11, pdginas
258 y sgs. -

(%)  Cir. en un plano europea T. TREU, “Negociacién colectiva, consu[ta/.::oncertamén.
negociacion politica™, En VV. AA. Concertacidn social, neocorporatismo y demo-
cracia. Madrid. 1991. En el plano de los derechos de informacion y en general c?c
participacién J. L. MONEREO PEREZ. Los derechos de informacién...ap. cit,
péginas 31 y sgs.

(10) Cir. G. VARDARQO. “Prima e dopo la persona giuridica...”. GDLRI. n. 2. 1988,
Para un desarrollo de esta idea nuestro trabajo “Una nueva fase en el proceso de
normalizacién de las prdcticas de grupo: la empresa colectiva articulada como
dimbito adecuado para la accién sindical”, R. L. 1995-I1, .

(11} No obstante la Directiva no alude, ni tampoco Ia ley, a competencias negociales d‘?
los CEU, es claro que, como sucedié en Francia con los Comitds de Grupo, dari
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Por lo que concierne mds netamente a los aspectos funcionales, es sabida
que esta centralizacién del sistema de relaciones colectivas de trabajo en la
empresa o en los grupos de empresas, estd determinando el predominio de préc-
ticas orientadas por una légica o una racionalidad diferente a la tradicionai
basada en los modelos de “conflictividad permanente”, asumiendo una nueva
cultura del compromiso, de la cooperacion o del consenso. Aungue sus proce-
dimientos y pricticas aplicativas son variadas segin la propia tradicion y el
propio entramado institucional de cada pafs, en particular europeos, en todos
ellos estd implicando, aunque sin abandonar la légica del conflicto, que
adquiere nuevas dimensiones formales, subjetivas y objetivas, un proceso de
transicién hacia la implantacion de sistemas de organizacion y gestion en los
que ia cooperacidn es elemento estratégico esencial. La tendencial hegemonia
del paradigma de empresa flexible Y participativa se acompaiia, asf, de formas
de participacién y negociacién basadas en la cooperacidn entre empresarios y
representantes de los trabajadores, asi como en el compromiso e implicacién
directa de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones y en Ias formas
de ordenacién de las exigencias de adaptacién e innovacién, al objeto bien de
superar situaciones econdmicas diffciles o negativas bien de mantener o incre-
mentar la ventaja competitiva de la empresa en €l mercado, al margen de cyal-
quier situacién de crisis cierta ¥ actual (12). :

De esta forma, en los sistemas de relaciones luborales que han valorizado
la participacién sindical, no sélo se ha producido una implicacién directa del
sindicato, o de las representaciones unitarias, en las decisiones de gestidn, sinp
que ademds las relaciones entre los actores sociales se han producido mediante
el método de la regulacién de la negociacion colectiva, Ahora bien, los cambios
organizativos y tecnolégicos en las formas de ordenar el trabajo y, i - en
general, la entera actividad de empresa, en la direccién de profundizar .., la
flexibilidad de gestién de las relaciones de trabajo, como de k. restantes
“factores” o “recursos” productivos, no sélo produce una mutacién funcional
en la negociacion colectiva sino también la multiplicacién y diversificacion de
las formas de participacién de los trabajadores, priorizdndose las politicas de
formaci6n-informacién-consulta de trabajadores y/o sus representantes, Ia
constitucidn de instituciones flexibles ¥ dindmicas investidos de un mayor
papel consultivo-negocial, asi como la creacién de 6rganos representativos de
los trabajadores, o de caricter mixto, para diferentes tareas especializadas. En
realidad, come se ha observado, entre estas dos expresiones de representacitn
y defensa de los intereses de los trabajadores “se han acortado las distancias en
el presente™ (13).

lugar a précticas negociales. La propia creacién de un CEU da lugar ya a un proce-
dimiento especial de negociacién colectiva de grupo, como ilustra el Acuerdo-
Marco REPSOL. Cfr. para esta ampliacién J. L. MONEREOQ PEREZ. Los dere-
chas de informacidn...ap. cit, pégina 201,

(12) Cfr. recientemente la sintesis de I. RIVERQ LAMAS. “Ideologias juridicas. . .ep.
Cil. passim.

(13) Cfr.J. RIVERO LAMAS. op. cit. pagina 30,
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En este sentido, la evolucién del sistema hacia una negociacién colectiva
mids dindmica, mas flexible y mds cooperativa puede concretarse en las
siguientes vias:

— Se potencia la contractualizacién y procedimentalizacién del ejer-
cicio de los poderes empresariales mediante el reforzamiento de las
politicas de reconocimiento de derechos de informacién y consulta a los
representantes de los trabajadores, sobre todo unitarios. El propio prota-
gonismo del didlogo, concertacién y negociacion son expresién de esta
creciente procedimentalizacién o gestién colectiva o consensual de las
relaciones de trabajo,

— Se diversifican los productos de la autonomfa colectiva resuitantes de
los diferentes procedimientos o modalidades de negociacin, sea en el
dmbito de la empresa —v.g. acuerdos colectivos de €rnpresa— como en
el dmbito interprofesional —acuerdos marco impropios, acuerdos sabre
materias concretas—,

— Se fortalecen los instrumentos para la administracién més dingmica
del convenio colectivo, asi como los procedimientos extrajudiciales para
resolver los conflictos colectivos de trabajo —arts.85 y 91 E.T.—

— Proliferan las formas de gesti6n compartida de las diferentes cues-
tiones atinentes a las relaciones de trabajo mediante la creacién de una
gama creciente y heterogénea de 6rganos de composicién mixta o pari-
taria para materias especializadas, creados bien por ley —sepuridad y
salud en el trabajo— bien por convenios colectivos o acuerdos de
empresas —formacidn profesional, gestién de fondos y planes de
pensiones, clasificacién profesional,..—.

— Se ensayan formas de participaci6n directa de los trabajadores en orden a
potenciar su implicacién y compromiso con los objetivos de la empresa (14).

Justamente, otra vez, Ia negociacién colectiva de grupo, al menos en las
précticas mds significativas de diversos pafses europeos, no asf en nuestro pais
salvo una concreta experiencia en el grupo piiblico INVTENEQ, ha aparecido
como el paradigma de la negociacion cooperativa, proliferando en su seno
pricticas que han sido consideradas como de auténtica y genuina “microcon-
certacion” social, porque su objetivo principal se centraba en el disefio de una
estrategia global para superar las dificultades propias de entornos econdmicos
desfavorables. Como se ha observado con todo acierto, la negociacién colectiva
de grupo de empresas, o mejor, de empresa con estructura de grupo, “sintetiza
ejemplarmente el nuevo y emergente entorno (econémico, social, organizativo
¥ tecnolégico) que en gran parte estd actuando como causa de las profundas
transformaciones que experimentan los sistemas de relaciones laborales:
refleja, en suma, la cultura del cambio,.” (15). Consecuentemente, es en este

(14) Cir. J. RIVERQ LAMAS. op. cit. pdginas 35 y sgs, sobre experiencias norteame-
ricanas y europeas.

(I5) Cfr. F. VALDES DAL-RE “Negociacién cooperativa, flexibilidad labaral y crisis
econdmica: El Acuerdo para las empresas del Sector Metal del Grupo INI-TENEO
(Iy". R. L. 1993-11. pdgina 31.
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contexto en el que la reflexién sobre las prdcticas de negociacion de las
empresas con estructura de grupo liene la virtualidad de suministrar un 4mbito
particularmente abonade para analizar el auténtico significado y alcance de los
cambios referidos, evidenciando tanto sus ventajas, en términos de flexibilidad
y de seguridad en el empleo, cuanto sus contradicciones, ambivalencias e incer-
tidumbres. ¢
Naturalmente, como ya advertimos, nuestro objetivo se limita a recoger los
puntos mis eriticos de una recientisima y original manifestacion de estas préc-
ticas convencionales, como es el “Acuerdo-Marco” del Grupo REPSOL. -

q :

Il EL OBJETO DEL “CONVENIO COLECTIVO” DEL GRUPO

REPSOL: LA IMPLANTACION DE UN NUEVO ESTILO COMU-

NICATIVO DE GESTION : !

|

Pese a ser una de las técnicas organizativas més experimentadas histérica-
mente por las estrategias econ6mico-empresariales, los grupos de sociedades
y/o empresas, siguen constituyendo una fuente casi inagotable de contradic-
ciones, incertidumbres y paradojas. Precisamente, una de estas multiples y
significativas paradojas viene representada por €l hecho de que, si bien consti-
tuye la forma organizativa mayoritariamente asumida tanto por las empresas de
grandes dimensiones, Iz “gran empresa”, como por las empresas de menores
dimensiones, la “empresa menor” o PYME, el grupo, se muestra extremada-
mente reacio o rebelde a su configuracién como un fmbito contractual ylo
como una unidad de negociaci6n propia y especifica, es decir, socio-econémica
y jurfdicamente tipica. Asi, por razones multiples y de diversa indole, entre las
cuales se sitiian, aungue en el nivel menos significativo, las de corte juridico,
su posici6n en la actual estructura de Ia negociacién colectiva es altamente resi-
dual o marginal, tanto desde una perspectiva cuantitativa o estadistica como
desde una perspectiva cualitativa, hasta el punto de representarse grifica con la
metédfora del “convidado de piedra” en la “mesa” de la negociacién (16).

- Esta residualidad o marginalidad cuantitativa se confirma por su reducidi-
sima aportacién de datos de relevancia a los anslisis estadisticos, a su vez
escasos e inciertos, pesc al hecho de aparecer expresamente la referencia al
cardcter de grupo en la hoja de estadistica de los convenios colectivos de
empresa —Orden de 10 de octubre de 1996, por la que se ampifa ¢l contenido
de tales hojas—. No s6lo los porcentajes de convenios de grupo y de trabaja-
dores afectados por los mismos son muy limitados si se compara con las cifras

(16) Cfr. B. VENEZIANL “Gruppi di imprese e diritto del lavoro™. En Aa, Vv. Gruppi
di imprese e nuove regole. F. Angeli. Milano. 1991, pigina 104. Un anélisis
comparado entre diversos ordenamientos y experiencias sigue mostrando la
empresa como sujeto activo de las relaciones colectivas de trabajo, como actor
protagonista del sistema de relaciones industriales. Cfr. T- TREL. “Gruppi di
imprese e relazioni industriali: tendenze eurcpee”. GDLRI. n. 4. 1988. psgina 664,
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totales del sisiema de negociacidn colectiva, sino que tampoco el proceso
evolutivo en estos dltimos afios es linealmente expansivo, constatdndose hoy un
cierto estancamiento de las cifras estadisticas ¥ la permanencia de datos que
evidencian las persistentes resistencias a constituir ¥ consolidar el grupo como
propio y singular dmbito de negociacién. Pero es que ademds, en el plano cualj-
tativo, tampoco puede decirse que, hasta el momento, las limitadas experiencias

'3

influidas por una rigida equiparacién o asimilacién entre el concepto de
“grupo” y los conceptos de empresario ex art.1.2 E.T. ¥y de empresa ex art. 87.1
E.T., reactualizdndose en cierta medida Ia vigencia de Ia idea de Ia “unidad
empresarial” frente a la mayor vitalidad de las diversas dimensiones del mis
modemo principio de especialidad negocial (17),

Ahora bien, estag imprescindibles advertencias 1o pueden Hevar a silenciar o
infravalorar que también en nuestro sistema de relaciones colectivas, en la linea
de las mds recientes tendencias de los paises de la Unién Europea, la negociacién
colectiva ha valorado de forma unitaria la realidad de grupo, dejando emerger en
este Derecho de formacién extralegislativa la naturaleza unitaria y al mismo

unidad de negociacién, en particular en los grandes grupos industriales de
cardcter piblico, también en coherencia con lo acontecido en Ja prictica contrac-
tual comparada. Pero, ademds, y Jo que es mds determinante dei renovado interés
que suscita, doctrinal, judicial ¥ convencionalmente, en nuestros dfas asistimos a
la proliferacién de factores que permiten confiar en el desarrollo, en el futuro mds
proximo, de un proceso expansivo del convenio de 8rupo, o mejor, del convenio

especial merecen determinados factores normativos, tanto legislativos, nacig-
nales y comunitarios, cuanio convencionales, relativas a g revalorizacién de Jas
pricticas de negociacién articulada —Vv.g. AINC— (18).

Justamente, es en este contexto en el que cabe situar 1a experiencia absoly-
tamente original protagonizada por el Acuerdo Marco del Grupo Repsol, resul-

(17) La marginalidad en e plano cuantitativo en F. GONZALEZ LENA. “Situacién
actual de la negociacién colectiva en Espafia”. R, L. 1988-11. pagina 936; J. CRUZ.
“La negociacién colectiva en los grupos de empresas”. En A. BAYLOS-L.
COLLADOQ. (eds.). Grupos de Empresas y Derecho del Trabajo. Trotta, 1994,
pdginas 273 y sgs. i

(18) Entre estos factores, cabe destacar en esta sede la propia recepcién legislativa de
ta Directiva 94/45/CE, mediante [a conocida Ley 10/1997, 24 de abril.
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tado de la conviccién'a que han llegado tanto la'Direccién del Grupo cuanto las
organizaciones sindicales m4s representativas en su’dmbito, en relaci6n con Ia
necesidad de “.._concretar las materias de directa regulacién a nivel del Grupo,

asi como los criterios ¥ bases comunes para aquellas que deben ser desarro-

que este Acuerdo constituye la mas importante manifestacién por el mormento
€l nuestro pais, un auténtico “hito”, de negociacién colectiva celebrada en

interpretativos. SR
Desde esta perspectiva, en Ia permanente dialéctica descentralizacién/centrali-
zacidn caracteristica de Ia entera realidad unitaria y compleja de la empresa de
8rUpO, y en particular de la gestién en su seno de las relacicnes de trabajo, el auto-
denominado “Acuerdo Marco”, traduce un intento de avanzar en [a configura-
cidn del grupo REPSOL como unidad de negociacién especifica, tanto en e]
ambito nacional como comunitario, en la que, sin perjuicio de la necesaria

empresas, s¢ proceda a aproximar lag condiciones de trabajo de todos los traba-
Jadores afectados, al modo de una valoracién como personal de} grupo. La fina-
lidad de este “Acuerdo” €5, pues, establecer o renovar las lineas generales de Io
que pudiéramos considerar ug estatuto jurfdico-laboral mfnima o suficiente-

de otros convenios colectivos de Brupo, la importancia reconocida g la regula-
cién de “materias de {ndole ccondmica, laboral, sindical ¥, en general, cuantas
otras afecten a las condiciones de empleo y al &mbito de relaciones de ios traba-
jadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asocia-
ciones empresariales...”, por recoger la formula del actual art. §5.] ET, defi-
nidor del contenido propio de los convenios colectivos, ‘

Ahora bien, es claro que la regulacitn de estag materias trasciendc con
mucho, tanto de forma explicita como implicita, los objetivos y los intereses:
tipicamente vinculados 4 la negociacién colectiva ordinaria, pues el Acuerdo

tamente y mediante sus fepresentantes, y empresarios en el buen funciona-
miento de las empresas integrantes del BTUpO, pero no en consideradas s6lo en
su singularidad sino mis bien en su globalidad. La realizacién del “interds
unitario de grupo” REPSOL, vista en su imagen de empresa compleja y articu-
lada se convierte, pues, en objetivo determinante de esta ROrma convencional,
El grupo REPSOL, pues, aparece como el real y efectivo espacic o dmbito
socio-econdmico de Organizacién y direccién para e] ejercicio de determinadas
relaciones individuales ¥ colectivas de trabajo. A tal fin, se pretende reforzar
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las vias de racionalizacién comunicativa, es decir, negocial y consensual, de las
diferentes politicas empresariales de gestién de las relaciones de trabajo.

Desde esta perspectiva, destacan dos datos que singularizan de forma apre-
ciable esta prictica negocial de grupo. En primer lugar, y a diferencia de lo
sucedido con otras férmulas de “microconcertacién” en los grandes grupos
industriales europeos, en particular italianos a mediados de la década pasada,
no se orientan primordialmente a introducir procedimientos de gestién compar-
tida en aras de obtener una mayor eficacia en la implantacién de medidas de
reajuste econdmico ¢ industrial, en particular de medidas de contencién salarial
~—rmicropoliticas de rentas— o decisiones de regulacién de empleo —micropo-
liticas de flexibilidad laboral— (19). En efecto, la renovacién en Jos procedi-
mientos y estilos de gestion que se pretenden no responde en modo alguno a la
necesidad de superar situaciones de crisis econdmiea, no se refiere en absoluto
a la existencia de contextos desfavorables que exijan medidas de reajuste, no
es, en fin, un entorno econdmico desfavorable concreto el gque motiva el
Acuerdo. Antes al contrario, con la firma del Acuerdo se pretende reforzar los
tradicionales, o articular nuevos procedimientos de “microconcertacién”, de
biisqueda de zonas de consenso y cooperacion, como via normal para gestionar
la entera vida de las relaciones de trabajo, en su dimensién individual ¥ colec-
tiva, se configura como una estrategia normal y permanente de mantener y
ampliar la ventaja competitiva de REPSOL,

En segundo lugar, y por vez primera en nuestro pais, recoge un especifico
Acuerdo entre los interlocutores sociales para la constitucién de un procedi-
miento complejo de informacién y consulta europeo ——v.g. punto 17—, De esta
manera, el sistema espafiol de relaciones industriales comienza a recorrer un
camino iniciado, por diferentes paises europeos, a mediados de los afios
ochenta, mediante el cual, precisamente en el 4mbito de los BrUpOS europeos,
aparecen y proliferan acuerdos en orden a instituir procedimientos e instancias
organizativas dirigidas a abrir nuevas vias de informacién y consulta de
cardcter transnacional. Acuerdos que, conformes al creciente proceso de inter-
nacionalizacién de la actividad econdmica y financiera, se enmarcan en una
légica de gestién y negociacién netamente contractualizadora y cooperativa,
influyendo decisivamente en Ia aprobacién de la Directiva 94/45/CE, ahora ya
recibida en nuestro ordenamiento mediante la Ley 10/1997, de 24 de abril (20).

(19) Cfr. para esta configuracion del Acuerdo INITENEO F. VALDFES. “Negoctacién
cooperativa, flexibilidad laboral y crisis econdmica.. . R, L 1993-11. partic. pdgina 34,

(20) Para una detenida reflexién sobre el marco normativo comunitario v la experiencia
convencional europea nos permitimos reenviar a nuestro trabajo “Un impulso del
“Derecho Social” Comunitario al proceso de normalizacicn de las practicas de
grupo”. G. I. de la CEE.D-24, 1995. péginas 158 y sgs. Una exhaustiva reconstruc-
cidn de los primeros acuerdos de grupo europeos en F. GUARRIELLO. “Accordi di
Bruppo € struttura di rappresenianza europee™. GDLR!, num. 533. 1992, Para una
descripeitn de los principales contenidos de la reciente Ley espafiola de transposicin
vid I. BAZ RODRIGUEZ. “El sistema europeo de informacién y consulta de los
trabajadores en las empresas ¥ grupos de dimensidn comunitaria:...", R, L. [998.
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En atencién a las indicaciones sumariamente realizadas hasta aqu
podemos sintetizar los grandes objetivos o las principales finalidades de est
peculiar Acuerdo del modo signiente: , :

1) Disefio de un minimo estatuto uniforme de condiciones de trabajo par.
el personal del conjunto de empresas integrantes del grupo —v.g. estatut.
Juridico-laboral del personal det grupo—. A cste respecto, es inequfvoc.
la biisqueda de una suficiente articulacién de las regulaciones vigentes e
las diferentes empresas en orden a considerar e} grupo REPSOL como w
unitario mercado {interno) de trabajo. A este respecto, se pretende faci
litar Ja movilidad intragrupo de los trabajadores sin renunciar radical
mente, del lade empresarial, ni a una cierta diversidad normativa, propi
ciada por el mantenimiento en sus lineas bdsicas de las empresas singu
lares como unidades de negociaci6n igualmente efectivas y reales, ni a la:
posibilidades de movilidad externa —v.g.politicas de regulacién d
empleo—, y, del lado de los trabajadores, ni al mantenimiento de sy
derechos laborales pesc a estos procesos de movilidad ni a fijar especi
ficas garantias de seguridad en el empleo en el conjunto del grupo (21)
La apertura e impulso de este procese de avance progresivo hacia |
“cohesién futura del Grupo”, tanto en lo econdmico como en lo social, s
concreta, entre otros aspectos, en la
—- preocupacién por concretar las materias de directa regulacién :
nivel de Grupo. En este sentido, aparece la previsién de movilidade:
intragrupo, de planes de formacién conjunta, de implantacién de
sistemas de proteccién de riesgos conjunta, politicas igualmente
comunes de prevencién de riesgos y organismos de representacién y
participacin conjunta, en particular en el marco europeo,...
— fijacién de los “criterios y bases comunes para aquellas que deben
ser desarrolladas en el marco de los respectivos Convenios de
Empresa”, )
2) Crear un nuevo espacio para la accién consensual, una zona de conver-
gencia y de consenso mediante la creacién de Ias bases adecuadas para
articular un didlogo permanente entre ampas partes —estatuto colectivo
del personal del grupo—. A tal fin, el otro objetivo primordial claramente
expresado en el texto del Acuerdo es el establecimiento de un modelo de
gestién basado en un complejo sistema de competencias informativas,
consultivas y comunicativas entre empresarios y trabajadores. As{ queda-
rian netamente expresado al resaltar ambas partes la trascendental “dimen-
si6n sindical” del Acuerdo. Este objetivo, a su vez, se concreta en:

(21) Este objetivo principal aparece claramente definido en el propio Predmbulo del
Acuerdo cuando se reconoce que el mismo es “el resultado de Ia coincidencia a que
han llegado la Direccitn del Grupo Repsol y las organizaciones sindicales mds
Tepresentativas en su 4mbito, en relacién con la necesidad de avanzar en la homo-
geneidad y solidaridad de las condiciones laborales del Grupo, de regular las
cuestiones comunes 2 todas elias,..”.
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A) El reforzamiento de los derechos legales de informacién y consulta
de los trabajadores.
B) Creacién de un sofisticado y especializado conjunto de Grganos
miXtos y paritarios en orden a introducir una gestién més dindmica y
adaptada de las diferentes cuestiones afectadas por la negociacién. A
tal fin se crean diversas “Comisiones de Seguimiento”. A saber:
— Significado especial alcanza la denominada “Comisién de
Seguimiento del Acuerdo”, como “6rgano de interpretacién, vigi-
lancia y fiscalizacién de su cumplimiento”, ademas de “aquellas
otras funciones que en el texto del Acuerdo se le asignan especifi-
‘camente” (22).
— Comisién Mixta para cuestiones relativas a los planes y fondos
de pensiones, modificaciones a introducir y estudios sobre implan-
tacidn de planes conjuntos.
— Comisi6n de informacién y seguimiento en materia de politica
industrial —punto 13— Tiene naturaleza mixta y paritarta, con
secretario adicional “sin voz ni voto entre el personal del grupo”.
C) Procedimento de Comunicacion Europeo —punto 17—,
D) Institucionalizacién de procedimientos de solucién extrajudicial de
los conflictos de trabajo, en orden a definir las reglas de juego a las que
han de atenerse las partes para alcanzar el didlogo al que se compro-
meten también para gestionar y resolver los conflictos que surjan,
3) Mantenimiento y mejora de la ventaja competitiva del Grupo
REPSOL a través de la “optimizacion” de la gestion de los “recursos
humanos” en el complejo organizativo global ~v.g.punto 8—. A tal
fin, se convierte en objetivos concretos de primer orden, en aras de
racionalizar la politica de competitividad:
— Las politicas de formacién profesional para la mejora de la compe-
titividad —punto 14—, Estas politicas de grupo persiguen favorecer la
adecuacidn a los cambios organizativos y tecnoldgicos, a la vez que
potenciar las posibilidades de desarrollo profesional. Precisamente,
este objetivo se convierte en uno de los pilares clave para conseguir el
“adecuado estilo de direccién”™ que persigue Ia Direccién del Grupo
REPSOL.
— Favor hacia una implicacién de las representaciones colectivas en
las politicas de flexibilidad laboral del grupo mediante procedimientos

(22) De particular interés su accidn en materia de andlisis y seguimiento, y propuesta

de soluciones para la reduccién de horas extraordinarias —punte 5—, o en materia
de participacién sindical en la evaluacién y revisién de la politica de movilidad.
Tiene un cardcter paritario, integrada por 8 miembros designados por los sindicatos
integrantes de la Comisidn Negociadora y una representacion igual por parte
empresarial, dado su expreso carficter paritario, pese 4 que no quede claro en su
tenor, al aludir que la represcntacion de la Direccién “no podri exceder en ndmero
a la representacidn sindical”, lo que permitirfa entender, en una interpretacién
literal, que podria ser infarior a 8.

23

(24)
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de movilidad intragrupo, reconociendo especificos derechos de
propuesta respecto de las formas de cobertura de puestos de trabajo
que incluso puedan alterar las prioridades pactadas, a condicién de que
“... se derive una clara ventaja a nivel de grupo...”. —punio 10.3—.
4) Preocupacién por reforzar el principio de estabilidad en el empleo en
el seno del Grupo REPSOL, mediante el reconocimiento de politicas de
empleo en la empresa de grupo orientadas a dar efectividad a lo que hoy
se configura como un auténtico derecho social fundamental de ciuda-
dania: la seguridad en el empleo ex-art.35 y 40 C.E. Entre otras,
destacan: STIEEE A T : .
— Una garantia formulada en términos de principio general: “s¢
acuerda entre las partes la garantia de estabilidad en el empleo de los
trabajadores y trabajadoras del Grupo Repsol” —punto 4.l—. Esta
garantia se concreta, por ejemplo, ¢n la fijacién de especificos compro-
misos de utilizacién de mecanismos no traumdticos en la politica de
regulaciones de empleo y de adaptacién de plantillas en el conjunto del
grupo, lo que implicara obligacionesasumidas de no adaptar medidas de
extincidén que no hayan sido previamente pactadas ¥ con garantfas o
compensaciones. Igualmente destacan, en.este contexto, los compro-
- misos de negociacién de los planes de prejubilaci6n forzosa.
— Formalizacién de un determinado nimero minimo de contratos de
trabajo. Asf, se contemplan garantias de reposicién de vacantes
mediante contratacién de carécter indefinido —v.g.nimero no inferior a
- 250 trabajadores y trabajadoras de} exterior, sin perjuicio de que pueda
“agotarse previamenie las posibilidades de contratacién temporal, de
acuerdo con la legislacion vigente™— (23). ..
— Incorporacitn del personal excedente a los planes de formacidén de la
empresa y el comiin para el Grupo.
— Garantfas de retorno. Se trata de crear una suerte de “plan social” de
enipresa de grupo, que, entre otras cosas, garantice la recolocacidnn de
excedentes por la via del procedimento de movilidad interempresas,
limitado para el conjunto del grupo a 83 movilidades forzosas como
miximo (24). L .
— Obligaciones de transformacién de empleo eventual en fijo en un
nimero no inferior a 100 personas, en el marco de otros COMPromisos
en convenios de empresa del grupo ——punto 4.5—.

Se¢ entiende persona o “contratacién exterior” aguella que proceda de personas n
vinculadas a la empresa del Grupo Repsol, por tanto se excluye los ingresos como
consecuencia de los procesos de movilidad interempresas en el Grupo Repsol,
(punto 4. 3).

También debe traerse aqui, dentro de la politica de optimizacién de los recursos
humanos y en coherencia con los mecanismos no traumiticos de reduccion de
excedentes, el favor hacia la reubicacitn del personal excedente via reduccidn de
contratacién de servicios —punto 8—.
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— Compromiso de reducir al maximo las horas extraordinarias —punto
5—.
— Compromiso de dar prioridad a las relaciones laborales directas, a
través de las diferentes modalidades de contratacién legalmente estable-
cidas, salvo casos de urgencia y previa informacién a la representacién
sindical en la empresa, justificando la necesidad —punito 9—,
5) Implantacién progresiva de un nuevo clima socip-organizative y
cultiral en el dmbito del Grupo REPSOL. No cabe duda de que el obje-
tivo principal de este singular Acuerdo, que viene a sintetizar los obje-
tivos referidos anteriormente, se sitia en la apertura de un proceso
progresivo que lleva a la implantacion de un sistema global de gestion
de empresa, portador de nuevos valores de referencia y de nuevas
técnicas de gestién y organizaciGn, sintetizado por el término .inglés
“Company Wide Control” —CWQC—, ¥ que se traduce por un sistema
complejo de respuesta a los actuales problemas suscitados por una
gestion de calidad (25). Al concepto de calidad de producto se sustituye
el de “calidad de la empresa”, por lo que aparecen nuevas dimensiones
de la organizaci6n y de la gestién, tanto en los instrumentos como en los
objetivos. Precisamente entre instrumentos destacan la formacién profe-
sional, la motivacién e “implicacion” de los irabajadores de la empresa,
claves para el éxito de estos programas, en particular de la fomacién
intensiva y 1a Direccién por Politicas, evidenciando la relevancia de los
procedimientos colectivos y de la actividad del grupo, tanto del lado del
personal como del lado empresarial —v.g. empresas con estructura de
grupo—. La cooperacién y la capacidad para resolver conflictos
mediante adecuados procedimientos extrajudiciales, sea entre empre-
sario y trabajadores, sea entre los diversos empresarios integrantes del
8rupo y entre las diversas unidades de negociacién, constituyen claves
fundamentales para crear un nuevo clima organizacional en la empresa,
En este dltimo contexto, es inequivoco, aungue no aparezca expresamente
desarrollado, que el Acuerdo del Grupo REPSOL es un claro ejemplo de la
nueva conciencia de la direccién empresarial, al menos de un significativo
nimero de experiencias organizativas, de la ineficiencia de las organizaciones
burocriticas precedentes. Hoy, con la crisis, no lineal ni univoca, del modelo
taylorista-fordiano, las organizaciones empresariales se persuaden de la nece-
sidad de privilegiar una forma de gestién basada en personas capaces de comu-
nicar eficazmente, de participar activamente en los objetivos de la empresa. La
calidad del producto o preductos —v.g. o de servicios— fabricados y ofrecidos
al mercado, asi, viene estrechamente ligada a la calidad global de la organiza-
cidn, y ésta se individualiza en la calidad del trabajo. Pero la calidad del trabajo

(25) Cfr. F. GALGANO. La Qualita Totale; Il Company Wide gquality Control come
nuovo sistema manageriale. 11 Sole 24 Ore Libri. 1990, Mss ampliamente, y en
relacion a los efectos en Derecho det Trabajo vid. e monogrifico “Qualitd totale™,
DRI n. 2, 1993,
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5¢ expresa no s6lo (o no tanto) en el contenido de la prestacién de servicios
profesionales, en su grado de cualificacién Y autonomia, sino también y sobre
todo en el clima organizativo, en el sistema de relaciones, de comunicaciones,
de integracién o implicacién ¥ de intercambio entre trabajadores, y sus dife-
rentes representaciones y los empresarios, ¥ sus diferentes organizaciones
colectivas (26).

Desde esta perspectiva, se puede comprender mejor la preocupacidn del
Acuerdo por reforzar las politicas de formacién como elementos bdsicos para
un “nuevo estilo de direccién”, asi como para la “integracién de todos los
empleados en los objetivos de la empresa” —apartado ¢ y e del punto 4.1,
respectivamente— (27). Estas precisiones traducen una imagen del proceso de
negociacién colectiva Nevado en el Grupo REPSOL para alcanzar este Acuerdo
COMO un cierto cambio en el tratamiento empresarial de las relaciones colec-
tivas de trabajo. Asf, Ia organizacién global y compleja de la empresa es perci-
bida cada vez menos como espacio para el conflictg, tuya insuprimibilidad
requeriria dar prioridad a la puesta en funcionamiento de formas de autocom-
posicién, y cada vez mis como un 4mbito para la comunicacién interna, para la
“discusi6n libre y responsable”, en definitiva, para la accién dialdgica y
consensual. Consecuentemente, es inequivoco que este tendencial cambio no
s6lo es expresidn de la accidn sindical en favor de una mayor efectividad y de
un mayor niimero de realizaciones précticas del principio de democracia indus-
trial participativa, sino también por su funcionalidad, al menos en deterri-
nadas condiciones de flexibilidad, diversificacidn Y gobiemno articulado,
racional y coherente, para el principio de eficiencia econémica-de la organiza-
cidn y gestion de la actividad economica de empresa —Vv.g. equilibrio enire
democracia y eficienciag— (28). . .

No puede sorprender, por tanto, lz centratidad que en este Acyerdo asume
la realizacién efectiva de politicas innovadoras en materias tales como la
prevencion de riesgos laborales ~—punto 16—, evidenciando un particular
interés por la actuaiizacién de un “medio ambiente” de calidad, tanto interno o
laboral como externc o general —articulo X9— a través de un medio ambiente

(26) Como se ha observado, intervenir sobre el “clima organizative” requiere el desa-
rrolio de los social skills, es decir, de competencias relacionales y comunicativas,
cfr. R. GALLO. *1l clima organizzativo: uno strumento per la diagnosi e il cambia-
mento in azienda”. DRI, n. 1. 1994,

(27) En cualquier caso, ¥ para no extremar en exceso las implicaciones en orden al
grada de participacién que esta renovacitn implica, el Acuerdo se cuida de precisar
que la gestidn de la formacign siempre es responsabilidad de la direccién —punto
4. 1—, aunque naturaimente tal responsabilidad se ejerza de modo comunicativo
0 participado. .

(28) Cfr, G. BAGLIONL Democrazia impossibile? | modeili collaborativi
nell“impresa. I difficile cammine della partecipazione irg democrazia ed effi-
cienza. It Mulino. Bologna. 1995, Una descripcitn reciente de estas experiencias
en J. RIVERD LAMAS. “Las ideologias juridicas y la empresa...”. R, L. n. 19,
19497,
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adecuado. Asi, a tenor de este articulo, las partes firmantes del Acuerdo “consi-
deran necesario actuar de forma responsable y respetuosa con el medio
ambiente, prestando atenci6n a los intereses y preocupaciones de la sociedad”.
También en este contexto merece destacarse la preocupacion por establecer una
politica conjunta de medidas de previsién “social” complementaria, a través de
la ordenacién y promacién de planes y fondos de pensiones en el seno de las
diferentes empresas de grupo —punto 12—.

En definitiva, esta multiplicidad y diversidad de objetivos, aiin dentro de
una estrategia global de gestion empresarial, determinarén tanto el desarrollo de
contenidos negociales de tipo “adquisitivo” —convenio colectivo ordinario—
cuanto de cardcter netamente cooperativo, procedimentalizador del ejercicio de
los poderes empresariales, contractualizador y de intercambio. De este modo, ¥
por lo que concierne a esta especifica dimensi6n, no estamos ante una tipica
experiencia de “microconcertacién” de reajuste sino mads bien ante un supuesto
de “negociacion cooperativa” adquisitiva y no meramente concesiva, de racio-
nalizacién comunicativa de la gestién empresarial mediante la normalizacion
de las modalidades diferentemente participativas de toma de decisiones.
Estamos, pues, y en definitiva, ante una singular experiencia, con sus virtuali-
dades y sus ambigiiedades, expresiva de un modelo de competitividad basado
en la consideracién del trabajo como factor de desarrollo y progreso, por
tanto, de corte netamente europeo y eminentemente orientado hacia estrategias
de innovacién y participaci6n, no puramente asentada en politicas de ahotre de
costes del trabajo a cambio de mayores derechos de participacion sindical (29).

Naturalmente estas constataciones no pueden Ilevar a ignorar o a infrava-
torar la dimensién conflictual que, por definicidn, presenta la estructura
compleja de la empresa en forma de grupo como dmbito especifico para la
negociacién colectiva. El desarrollo de las practicas negociales de grupo no
podré ocultar las dificultades que derivan de la configuracién de este especifico
y singular unidad negociadora como un dmbito mis a incorporar sin tensiones
ni problemas en nuestra estructura de negociacién. En este sentido, corho acre-

dita una amplia experiencia tanto en ¢l plano comunitario como en diferentes
sistemnas nacionales de Ia Unién Europea, la interaccién y acoplamiento entre
los acuerdos colectivos de grupo y el resto de acuerdos o convenios, sea de
empresa sea supracmpresariales, no permite descartar en términos generales,
antes bien fomenta, una multiplicidad de situaciones conflictivas y de mutua

(29) Para los factores que intervienen en la resolucién del dilema empresarial de optar
por estrategias competitivas basadas en la reduccion de costes laborales o bien, en
cambio, basadas en la inpovacion organizativa, propia de un modelo cualitativo de
empresa flexible y participada, vid. J. L. MONEREO PEREZ. Los derechos de
informacion de los representantes de los trabajadores. Civitas. Madrid. 1991,
péginas 35 y sgs. No se trata, en definitiva, de superar una situacién econdmica
pegativa mediante la reduccién de costes, sino la instauracion de un estatuto de
personal, individual y colectivo, mds integrade y unifotme, més participativo, sin
perjudicar, antes bicn favorecicndo, los imperativos de eficacia y eficiencias
economicas de la empresa global.

e A — A -
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ero§i6n, por lo que el problema no es sélo de distribucién de competencias sino
de identificacién de los sujetos colectivos y de los intereses colectivos i)reva-
lentes para resolver determinados problemas. So ‘
A cste.respecto, conviene recordar que uno de Ios,elemcnt-os icl:l"&sicos enla
conﬁg.uracnén juridico-mercantil del concepto de gruim ‘es ¢l relative al
“conflicto de intereses” existente entre el interés unitario ¥ politicas globales de
grupo y el interés social de cada empresa integrante del conjunto. Asi, en
no:{:l')re ¥ en actuacion del objetivo de la direccién unitaria caracteristico dé las
politicas dc?, gestién y direccion empresarial del grupd, pueden verificarse
comportamientos beneficiosos o ventajosos para la estrategia global del grupo
pero que, en determinadas situaciones, pueden penalizar, “sacrificar” perju-
dicar o desfavorecer a determinadas empresas integrantes del coinplejc; ¥, con
elia's, a las posiciones externas de intereses implicados —v.g. acreed'ores
socios minoritarios, trabajadores—. En este sentido, y traducida esta pcrspec:
tiva dei .conﬂicm potencial o efectivo de intereses en términos laborales, no
debe' 0¥v1darse que los contenidos negociales de las experiencias negociale; de
los iltimos afios en los grandes grupos europeos y multinacionales se han
centradg en la regulacién de procesos de reestructuracin y descentralizacidn
produ.cnvas, asi como en la predisposicién de adecuados instrumentos para
reducir el personal de las diferentes empresas, favoreciendo determinados
centros de trabajo o unidades productivas en perjuicio de otros, con los consi-
guientes conflictos entre los diversos colectivos afectados de forma desigual
por los ajustes —politicas de regulacién excedentes de mano de obra— (30).
. .E’n cualquier caso, y si es evidente que también en el mbito de la nego-
ciacion de grupo el conflicto de intereses se presenta poienciaimentc como
inmanente e, incluso, podria decirse que connatural a la realidad misma del
grupo desdf_: ¢l momento en que las participaciones financieras se traducen en
comportamientos de gestién empresarial en general, y de gestién del personal
en particular, no menos cierto es que igualmente el 4mbito de grupo puede ser
el- plano ‘més adecuado para fijar un adecuado punto de equilibrio entre los
d:\jersos intereses cn juego. De la misma manera, se entiende ficilmente que Ia
unidad neggcia] de grupo sea la mds apropiada para ordenar o regular determi-
nada§ cuestiones que por sus dimensiones solo pueden ser afrontados coherente
y arl’:lc.uladflmente en dmbitos unitarios o globales, centralizados en definitiva
En dltima m.stancia lampoco puede desconocerse que la historia mds reciemé
de Nuestro sistema de relaciones laborales estd marcado por el problema del
cogﬂlcto entre diferentes tipos de acuerdos colectivos, de origen extraestatu-
lario unos y de origen estatutario otros, y dentro de éstos entre acuerdos de dife-
re:nte dmbito o nivel, ocupando un lugar central el debate sindical de nuestros
d_:z'ts ¢l tema de la modernizacién o adaptacién y al mismo tiempo estabiliza-
cidn, articulacidn y centralizacidn de la estructura negocial (31).

(30) Cfr. A. R. TINTL op. cit. pagina 102,
(3h (?on](’) ] sabu.io, el reciente AINC, que es un Acuerdo sobre estructura de Ia nego-
clucién colectiva, cuyo objetivo s, segiin afirma expresamente en su capitulo 1V,
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Justamente, en esta direccién simultAneamente modernizadora —principio
de adaptacién a la realidad— y centralizadora —principic de favor hacfa las
précticas articuladas de negociacién— debe enmarcarse esta singular expe-
riencia prdctica constituida por el autodenominado “Acuerdo-Marco” del
Grupo Repsol. Sin embargo, esta dimension estatutaria y estructural no es tan
nitida ni evidente como las partes firmantes parecen entender.

IV. NATURALEZA JURIDICA DEL CONVENIO DEL GRUPO: UNA
PRACTICA ARTICULADA DE NEGOCIACION COLECTIVA
ESTATUTARIA

1. Planteamientos Generales: la unidad de negocizcién de grupo entre irre-
levancia y tipicidad

En efecto, ya situados bajo un prisma eminentemente estructural, mds
atento a cuestiones eminentemente técnice-juridicas, pero de incuestionables
efectos de politica del derecho, en particular de politica juridico-sindical, las
cuestiones planteadas por el texto del Convenio son miiltiples, de profundo
calado y en ocasiones de dificil respuesta. Y entre ellos, cabe destacar el rela-
tivo a su calificacién juridica en la medida en que, si bien suscrito al amparo de
lo establecido en el Titulo LI del E.T., asi como de los arts.6 y 7 de la LOLS,
es 1itil contrastarlo con ia inexistencia de previsién especifica para convenios
colectivos estatutarios en el dmbito de los grupos y con una jurisprudencia
reciente del Tribunal Supremo relativa a la dimensién eminentemente empre-
sarial del grupo de empresas, con lo que ello implica respecto a la eleccién de
las reglas de legitimacién negocial, inicial y plena. A este respecto, conviene
hacer unas breves precisiones de cardcter general para situar el problema.

Desde esta perspectiva, y situados en una diversa perspectiva metodold-
gica, conceptual y normmativa, llama poderosamente la atencién el extremado
paralelismo, no siempre justificade o justificable, que en términos generales
existe, tanto en sede doctrinal como en sede jurisprudencial, entre la concep-

. cién dominante sobre el tratamiento juridico de los grupos y la configuracién
del régimen juridico sobre ]a negociacién colectiva en este especifico dmbito
socio-econtmico de organizacién y direccién unitaria pero compleja. Asi, de la
misma manera que hoy se retiene mayoritariamente no plausible ni {til la

“distribuir las materias entre los distintos dmbitos negociadores por razones de
especialidad de las mismas y para procurar aprovechar al méximo la capacidad y
competencia para obligar de los distintos interlocutores sociales™. Aparece, pues,
como uno de esos tipicos “convenios para convenir”, si bien preferentemente
convenios de sector estatales, unidad negocial seleccionada como principal para
hacer frente al nuevo - proceso de reestructutacion del sistema negocial, como
garantia de su unidad y de su funcionamiento articulado y coherente. cfr. M. E.
CASAS. “Didlogo y concertacién social: El Acuerdo Interconfederal sobre estruc-
tura de la Negociacién Colectiva”, Editorial R. L. . 10. 1997.
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reconstruccién de una nocién omnicomprensiva y, por tanto, de un sistema
general de los grupos, capaz de reducir a unidad las miiltiples dimensiones de
esta realidad, la posici6n doctrinal mds comiin opta por un entendimiento mera-
meite convencional y nominalista de la expresién “convenio de grupo”, dada
la extremada diversidad y heterogeneidad de pricticas contractuales que recu-
briria (32). Por tanto, de la negociacién colectiva se podria fiar més en los
andlisis que evidencia lo que no es que aquellos reconstructivos de lo que es, es
decir, se conoceria mds lo que cuestiona —v.g. no es convenio de empresa, no
s tampoco convenio de sector— que lo que construye, limitdndose a ser una
expresion lingiiistica abreviada para designar una gama indefinida, imprecisa y
casi ilimitada de prdcticas o comportamientos convencionales que se mueven 2
caballo entre los dos niveles negociadores conocidos en nuestra legislacidn,
Igualmente, y en clara sintonfa con la recurrente afirmacién no sélo de la
falta de tipicidad juridica ~~principio de indiferencia o irrelevancia Juridica de
la unidad econémica de grupo— sino también de Ia disfuncionalidad de un
tratamiento unitario generalizado para sus intereses econdmicos —v.g. la diver-
sidad juridica como razén de ser y condicidn de éxito econémico del grupo de
sociedades—, se tiende a considerar el grupo como “naturalmente” refractario
o reacio a significativos momentos de tipificacién ¥ normalizacién mediante su
consolidacién como especifica unidad de negociacidn colectiva —v. 2. la diver-
sidad de estatutos normativos como cje estratégico de la realidad de grupo
como paradigma de la empresa flexible— (33). Para esta orientacién domi-
nante, la descentralizacion y Ia flexibilidad perseguidas por los grupos empre-
sariales desembocar{a necesariamente en el favor hacia una gestién auténoma
y fragmentada de una amplia gama de relaciones de mercado, entre las que
destacarian en particular las relaciones individuales y colectivas de trabajo,
aunque vengan condicionadas ¢ influenciadas por su compatibilidad general
con el complejo econémico-organizativo global y con sus politicas socio-
econdmicas (34). o '

(32) Para la “vana bisqueda de una definici6n de grupo” vid. B. JADAUD, “La vaine
recherche d*une définition du groupe en droit Jrangais”. En VV. AA. Le groupes
de sociétés- une politigue législative. CRDA. 1975, 'y en ¢l mismo sentido
JEANTIN. 1990, Para la reduccién del concepto “contratacién colectiva de grupe”
a “quizds poco mds que una convencién léxica” A. RITA TINTL “Gruppi di
imprese e diritto del lavoro: profili collertivi”. En DRI n. 2. 1991, pégina 100,

(33) En el plano general, vid. CH. HANNOUN. Le Droit et les Groupes de Sociétés.
LGDIJ. 1991. Miés claramente C. BUTTA. “Una metodologia per I"approcciv econo-
mico-aziendale allo studio dei gruppi di imprese”, En A. PAVONE LA ROSA. {a
cargo de). I gruppi di societd: Ricerche per uno studio critice. 11 Mulino, Bologna.
1982. pdgina 71, y también G. DE SIMONE. “La rilevanza della forma gruppo nel

“ diritto del lavoro”. GDRI. 1990, En el plano de la negociacién colectiva, J. CRUZ
VILLALON. “La negociacidn colectiva en los grupos de empresas”. En A.
BAYLOS-L. COLLADO. (eds.). Grupos...op. cit. piginas 279-280,

(34) Prototipico a este respecto serfa el tipo de normalizacicn y de regulacién aportadas,

en el plano legistativo, por el actual art. 51. 14 E. T. —indiferencia del grupo como
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Finalmente, también en Ia linea del planteamiento de los problemas juri-
‘dicos mds generales suscitados por las nuevas formas de organizacién flexible
de [a actividad empresarial, cuyo principal paradigma sigue siendo, pese a la
trascendencia hoy adquirida por las denominadas redes de empresas ,0 mejor,
“empresas con estructura de red”, los grupos de sociedades, se ha entendido que
la calificacién juridica de la unidad de negociacidn de grupo se presenta en
términos de una radical dicotomia: o bien se constituye como una unidad de
negociacidn de dmbito empresarial ex art.87.1 E.T., aunque legalmente atipica,
0 bien se entiende como una unidad de negociacién de dmbito supraempresa-
rial ex art.87.2 E.T. Por enésima vez Ia realidad de los grupos situarfa al jurista
en un incémodo y desorientador “dilema”, obligdndole a elegir entre el “ser”
econdmicamente unitario del grupe o el “no ser” juridicamente una misma
empresa, sino una pluralidad de entidades juridicamente auténomas (35). Preci-
samente, esta vision dicotdmica y alternativa, habria llevado a la jurisprudencia
a4 uma excesiva equiparacién, como antes referfamos, entre el concepto de
“unidad empresarial” a los efectos de identificar al “verdadero” empresario ex
art.1.2 ET., y la unidad de negociacién de grupo, entendida como si fuese una
unidad de negociacién empresarial.

Ciertamente no es este el lugar y el momento de realizar la critica de estos
tépicos o lugares comunes de Ia teorfa juridica de los grupos de sociedades
proyectados en la reflexién doctrinal e intervencién judicial respecto de la
problemdtica de la negociacién colectiva en este dmbito. Basta ahora poner de
relieve que ni la diversidad de précticas convencionales realizadas en el seno de
los grupos, ni la persistente “debilidad” de su tipificacién legislativa, por tanto
st configuracién como realidad altamente informal, ni el cardcter intrinseca-

stijeto de informacidn a efectos de las decisiones de despido colectivo—, y, en el
plano convencional, por la proliferacién de practicas de adhesién previstas en el
art. 92. 1 E. T, o bien de negociaci6n de convenios diferenciados para cada una de
las sociedades integrantes del grupo, asi como, incluso, la desestructuracion de la
unidad de grupo precedentemente constituida, a través de la fragmentacién del
anterior convenio de grupo en una pluralidad de acuerdos correspondientes a las
diversas empresas singulares integradas en la organizacién compleja.

(33) flustrativo el siguiente pdrrafo extrafdo de ia doctrina sentada al respecto por la
Audiencia Nacional, en buena medida acogida por la jurisprudencia del Tribunal
Suprerno, con las matizaciones que después veremos: “El difema con que ha trope-
zado la doctrina judicial al afrontar la cuestién relacionada con los denominados
grupos de empresas, en el campo de la negociacién colectiva surge, fundamental-
mente, porque el Titulo [ del Estatuto de los Trabajadores solamente contempla
como posibies los convenios colectivos de dmbito de empresa o inferior {de franja,
de grupo profesional, de centro de trabajo) y de dmbito superior a la empresa, hasta
los que afectan a todo el territorio del Estado, pero no alude a los que puedan
afectar a varias empresas encuadradas en un mismo grupo”. Cfr. Sentencia A. N.
19. 10. 1992. Parz una critica de esta posicitn jurisprudencial vid. C. MOLINA
NAVARRETE-S. OLARTE ENCABO. “Los grupos de empresas: “definitiva-
mente una unidad de negociacién de dmbito empresarial y no supraempresarial”,
A. L. 1993-3, paginas 773 y sgs.
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. N H
mente contradictorio del concepto de grupo, son datos lo suficientemente rele-’
vantes como para ignorar ¢ infravalorar la significativa contribucién que la
negociacidn colectiva estd realizando en el actual proceso de control, transpa-
rencia y gobierno de las précticas o comportamientos de los grupos. M4s adn:
a nuestro juicio, la reflexién sobre las practicas convencionales de Erupo se
presenta como un campo particularmente abonado o como un observatorio
privilegiado para analizar el sentido evolutivo del entero Derecho de los grupos
de sociedades, y estd en condiciones de arrojar nueva luz para la reconstruccion
de su régimen juridico, dados los peculiares principios que rigen Ia negociacién
colectiva y en general el Derecho Sindical. . T

En cualquier caso, debe recordarse que nuestro entero sistema de negocia-
cién colectiva se fundamenta en el principio de libertad de negociacién de las
partes —una de cuyas principales manifestaciones es la libertad de definir la
unidad negocial—, a tenor de lo dispuesto en elart. 83.1 E.T. en relacién
art.28.1 —derechos de autoorganizacién y de libertad de accién sindical— y
37, asf como 38 —libertad de organizacién y direccién empresarial— de la
C.E. Consecuentemente, ningin obsticulo Jjutidico existe para dar cobertura a
Ia posibilidad de concluir acuerdos, pactos o convenios de grupo. Asi, ampa-
rados en estos principios, pueden sintetizarse brevemente los caminos posibles
seguidos por los interlocutores sociales para dar Iugér a diferentes pricticas de
negociacion colectiva de grupo (36). A saber, - -

a) via informal o legalmente atipica: acuerdos o pactos extraestatutarios (37),

b) via institucional: recurso a diferentes formas o0 modalidades estatatarias.

Un camino indirecto: normalizacién de las prictica de negociacién
colectiva mediante un “convenio de grupo por adhesién”. Una via
ampliamente seguida en la experiencia convencional para realizar una
minima uniformidad de condiciones de trabajo entre los trabajadores
pertenecientes a las diferentes empresas integradas en un grupo ha sido
el recurso, en los términos del art, 92.1 E.T., a la técnica de la adhesion
convencional, considerada por la mds reciente y autorizada doctrina
como una especifica modalidad de negociacion colectiva ¥. por tanto, de
convenio (38). Mis atin: esta modalidad de negociar un convenio de
grupo resulta particularmente adaptado a lz dimensién flexible y diver-
sificada del grupo, que pese a responder a estrategias unitarias y plani-
ficadas recurre a instrumentos diversificados y de gestién indirecta,
como acredita el hecho de que buena parte de las précticas adhesivas en
los grupos son expresién de una previa estrategia unitaria.

(36) Un amplio examen, con discusi6n critica de 1a Jurisprudencia, doctrina y expe-
riencias pricticas en C. MOLINA NAVARRETE-S. OLARTE ENCAEO.
“Algunas reflexiones a propésito del problema de la legitimaci6n negocial de los
grupos de empresas”. En F, Navarro Nieto (ed.). XI Jornadas Universitarigs
Andaluzas de Derecho del Trabajo y Relaciones Laborales. Madrid. 1994,
piginas 101-136.

(37) Cir. 5TS 30. 5. 1991, ar. 5233; STSJ Cantabria 3. 4, 1991, ar, 2537,

(38) Cir. 8. OLARTE ENCABO. El convenio colectivo por adhesidn. Civitas. 1996,
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— Caminos directos: implican la realizacién de précticas convencio-

nales en el dmbito de los grupos considerdndolos como unidades espe-

cificas de negociacion colectiva. En este marco, destacan a su vez:
— Los supuestos mds conocidos y practicados vienen representados
por las pricticas de negociacion reguladora directa de las condiciones
bésicas de trabajo del colective de trabajadores integrado enlas dife-
rentes empresas del grupo —v.g. una suerte de estatuto del personal
del grupo—, en la linea de los tipicos convenios colectivos estatuta-
rios ex arts.82.1 y 2 E.T en relacidn al art. 87.1 E.T.
— Las prdcticas de negociacion procedimentalizadora y coopera-
tiva, mediante el desarrolla de los acuerdos o pactos de contenido y
estructura singular, ya sea en la linea de los denominados “acuerdos
colectivos sabre materias concretas™ ex art. 83.3 E.T., tan en uso en
nucstros dias, ya sea, en el dmbito empresarial, los denominados
“acuerdos colectivos de empresa” del tipo de los recogidos en
preceplos como el arl4] o art,82.3 ET., o de los de cardcter subsi-
diario respecto al convenio colective regulador tan profusamente
difuminados a lo largo y ancho del ET.. En el primer grupo,
podemos citar de modo significativo el Acuerdo del Grupo
INITENEQ, suscrito el 22 de junio de 1993, y en cierta medida
también el mds reciente Acuerdo-Marco de modificacién de los
compromisos por complementos para el personal pensionista-preju-
bilado y activo de la empresa “Erkimia, Sociedad An6nima y sus
filiales”, a su vez, parte del Grupo Ercres —24.3.1997, BOE
29.6.1997—. En el segundo caso, mencién merece la posibilidad
abierta por el II Acuerdo Interprofesional de Formacion continuadi
para la elaboracién de planes de formacidn propios de empresa de
grupo.
— Las prdcticas de negociacion colectiva articulada. Aun siendo el
supuesto prototipico, junto a las referidas modalidades de “micro-
concertacion de ajuste industrial”, de la negociacién colectiva de
grupo, en nuestro pafs son escasisimas y en estado absolutamente
embrionario. Ahora bien, es igualmente claro que la nueva actualidad
que en nuestro sistema adquieren las formas de negociacion colectiva
articulada, a raiz del reciente Acuerdo Interprofesional sobre Nego-
ciacién Colectiva, en el intento de introducir una mayor racionalidad
en nuesira estructura negocial, permite auspiciar una nueva etapa
para la experimentacidn y consolidacién de este tipo de negocia-
ciones de grupo.

Precisamente, en esta dltima direccién puede encuadrarse plenamente el
autodenominado Acuerdo Marco del Grupo REPSOL, que representa una expe-
riencia préctica absolutamente original, por su funcién, estructura y contenido,
en nuestro sistema de negociacion colectiva, como ya hemos reiterado y como
veremos mds nitidamente en el andlisis de su configuracidn juridica y de sus
cslipulaciones mds significativas,
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2. El problema de la legitimacién negocial: La “atipica™ composicién de la
Comisién Negociadora del Acuerde Marco del Grupo REPSOL

Come es sabido, en nuestro sistema de negociacidn colectiva, para que un
acuerdo colective pueda ser calificado como “convenio colectivo estatutaric”,
gozando de la eficacia juridica normativa y la eficacia personal general propia de
estos convenios, requiere haber sido negociado de conformidad a las reglas
fijadas en el Titulo 11 E.T., sobresaliendo entre todas las dirigidas a fijar las
reglas de legitimaci6n negocial, inicial ex art. 87 E.T.y plena ex art. 88 E.T. Estas
reglas vienen determinadas en atencién a los concretos dmbitos en los que tienen
lugar los procesos de negociacidn colectiva: intersectorial ex art. 83.2 y 3 ET,
de cmpresa o de dmbito inferior ex art. 87.1 y supraempresarial ex art. 87.2,
expresion meramente descriptiva ésta que si ciertamente permite integrar una
pluralidad de situaciones, entre las que podria incluirse el convenio de grupo, no
menos cierto es que nomalmente se viene identificando doctrinal y judicialmente
este dmbito con ¢f propio de los denominados convenios colectivos sectoriales.

La sistemdtica de eslas reglas de legitimacion, a su vez, e centra en una atri-
bucion monopolista o exclusivista de los diferentes poderes normativos de origen
contractual, adaptada a la tradicional imagen dualista de las estructuras de repre-
sentacién de los inlereses socio-econ6micos de trabajadores y empresarios. De
este modo, el nivel empresatial o inferior se atribuye en exclusiva a las represen-
taciones en el 4mbito de la empresa, sea unitaria sea sindical, y al empresario,
mientras que el supracmpresarial, sectorial o intersectorial, se atribuye en mono-
polio a las organizaciones sindicales y a las asociaciones empresariales.

En cste contexto normativo, el Acuerdo Marco del Grupo REPSOL
pretende suscribirse al amparo de lo establecido en el titulo III del ET. y los
articulos 6 y 7 de la LOLS —particular art. 7.3 b), que atribuye a los sindicatos
més representativos (art. 6.2) la “capacidad representativa a todos los niveles
territoriales y funcionales para ... la negociacién colectiva, en los términos
previstos en el Estatuto de los Trabajadores”—, por tanto pretendidamente de
eficacia general y aplicacién directa “por estar legitimadas las partes firmantes
para su suscripcién”. Estas partes firmantes se concretan, por el lado empresa-
rial, por la “Direccidn de Recursos Humanos™ del Grupo REPSGL, y por cl
lado de los trabajadores, las “‘organizaciones sindicales mds represeniativas en
gl 4mbito estatal, con mayoria, ademds, en los Comités de Empresa del
conjunto de las distintas sociedades del Grupo” —v.g. FITEQA-CC.00. y
FIA-UGT —. Ante esta situacién, cabe interrogarse por la efectiva adecuacidn
del Acuerdo a las reglas de legitimacién para negociar convenios colectivos
que, en la literalidad del Acuerdo, no es tan evidente como las partes parecen
entender, mixime si se tiene en cuenta la jurisprudencia del Tribuaal Supremo
que aplica mufatis mutandi las reglas relativas a la legitimacién negocial para
los convenios colectivos de empresa en sus aspectos bisicos (39).

{(39) A saber: capacidad para formar parte de la Comisién negociadora —aris. §7. 1y
88. | ET en relacién al art. 8. 2 b LOLS, relativo a la legitimacidn de las Secciones
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Ciertamente, conocido es que, también en relacién a la negociacion
colectiva, el legislador estatutario, guarda silencio respecio a la posibilidad
de celebrar por esta via institucional acuerdos de grupo. Ante esta laguna
legal han sido miltiples y opuestas las opiniones doctrinaes que se¢ han
vertido para tratar de dar solacion a los problemas interpretativos derivados
de esta sorprendente “omisién legislativa”. Para un determinado sector
doctrinal, ain cuidando de no confundir lisa y llanamente la realidad del
convenio de empresa respecto del convenio de grupo, ha optado por una
aplicacién analdgica del art. 87.1 E.T. No estd ausente, por el contrario, la
opinién que apuesta firmemente por la configuracién del grupo como una
unidad de negociacién supraempresarial en tanto el ETupO permanezca un
sujeto juridicamente anénimo respecto a fa personalidad diferenciada de Ias
sociedades integrantes del conjunto, por lo que el convenio o bien se negocia
por las organizaciones sindicales y por las asociaciones empresariales, o
bien se celebra por todos y cada uno de los legitimados en cada singular
dmbito, distinguiéndose ademds entre grupes por subordinacién y grupos por
coordinacién (40). ]

En este panorama doctrinal controvertido, el Tribunal Supremo, ha termi-
nado inclindndose por la exclusi6n de las reglas de legitimacién de los conve-
nios celectivos supraempresariales, con la consi guiente aplicaci6n de las reglas
relativas a la regulacién de los convenios de empresa. Una posicién jurispru-
dencial que se basa no s6lo en la ausencia de necesidad sino en la misma
inoportunidad o inconveniencia, ante Iz existencia de una unidad de direccién
econdmica, de la mediacion asociativa, por lo que las innegables mayores difi-
cultades de intervencitn de las representaciones unitarias y/o sindicales en Ia
empresa no implica imposibilidad. Por tanto, la afeetacién del convenio a
diversas estructuras organizativas, sea econémicas sea administrativas, no
excluye su calificacién de convenio de empresa, dada Ia necesidad de tener en
cuenta la existencia de “organizaciones de estractura compleja en las que la
unidad de direccion... se proyecte sobre varias unidades productivas o de
geslion... que da lugar a una especial cohesién de los intereses en juego”. Yes
precisamente estos criterios de Ia direccién unitaria o unidad de decisién y
cohesién socio-econdmica o interés unitario o general de grupo, rasgos tipold-
gicos del concepto juridico de grupo como empresa con estructura cornpleja,

Sindicales de Empresa—; nimero maximo de 12 miembros de la Comisién por
cada uno de los “bancos de representacién”, econdmica ¥y social, de Ta Comisién
—art. B8. 3 ET-—; regla de la mayoria absoluta para la vélida constitucidn de la
comisin cuando se trata de convenios negociados por las representaciones sindi-
cales. Cfr, en jurisprudencia Ss A. N. 15, 7. 1993, yT.8.27. 4. 1995, ar. 3273, en
la préctica, vid. por ejemplo CC Empresas Aseguradoras del “Grupe Vitalicio”,
suscrito en 1993 —BOE 26. 1. 1993—, y respecto del cual se produjo el conflicte
colectivo que dio fugar a fas citadas Sentencias.

{40) Para una exposicién critica de las diferentes posiciones doctrinales cfr. C.
MOLINA NAVARRETE-S. OLARTE. “Los grupos de empresas...” op. cif.
péginas 783 y sgs; id. “Algunas reflexiones...” op. loc. cit.
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los que deben utilizarse “para trazar la linea divisoria entre convenios colec-
tivos de empresa o de sector” (41), : :

No cabe duda que, a tenor de una interpretacion rigida de esta jurispru-
dencia, deberia descartarse el cardcter estatutario del Acuerdo-Marco del
Grupo REPSOL, con la consecuente configuracién, aceptada su plena
validez juridica, como convenio colective o acuerdo colective extraestatu-
tario. Pues el banco de representacién aparece configurade mediante una
suerte de “legitimacién cruzada™ del lado de los trabajadores, 1a legitima-
cién responde a la del convenio colectivo supraempresarial, como serfa
propio de un Acuerdo que se pretende intersectorial ex art. 83. 2 y3ET,
del lado empresarial, sin embargo, le legitimacién corresponde a las reglas
propias del convenio colectivo de empresa, pues la representacién recae en
el grupo u organizacién de empresarios titulares del conjunto empresarial,
a través de su Direccién global de “Recurso Humanos”. Ahora bien, es
igualmente claro que, tanfo razones de oportunidad —v.g. principio de
eficacia— cuanto razones de orden netamente juridico —v.g. principio de
legalidad material— aconsejan y determinan‘ obligatoriamente una diversa
interpretacicn. ‘

A este respecto, y dejando clara constancia de la ruptura que la existencia
de pricticas de negociaci6n colectiva de grupo introduce en el rigido y “lacé-
nico” dualismo mantenido hasta hoy por el legislador estatutario, con la consi-
guiente quiebra del equilibrio normativo articulado en torno al referido mono-
polio de negociacitn, es posible argumentar juridicamente la naturalezu esta-
tutaria del Acuerdo mediante una aplicacién sin pie forzado de los criterios del
art,3.1 C.c. En particular tal viabilidad estatutaria deriva de una interpretacidn
integrada, telcolégica y evolutiva de los principales principios que inspiran la
actual regulaci6n estatutaria de esta cuestién (42). A tal fin, conviene referir a
los cuatro siguientes:

a) principio de suficiente representatividad: relativo a las exigencias de
representatividad de los sujetos con capacidad para negociar, constituir
la mesa negociadora y adoptar vélidamente el acuerdo

b} principio de plena adecuacion del dmbito a la representacién o prin-
cipio de plena coherencia representativa: en el plano funcional y organiza-
tivo se requiere coherencia entre el 4mbito que se negocia y representacion
¢) principio de minima simelria organizativa de las representaciones que
negocian colectivamente —art. 87 E.T y STS 27.6.1994— (43).

{41) Cfr. STS 15. 2, 1993, ar. 1165 y 26. 4. 1995, ar. 3273. Tambi¢én, aunque con los

matices importantes que luego veremos, la STS 30. 10. 1995, ar. 7930, y 30. 4.
1996.

(42) Para un andlisis in extenso me permito reenviar a mi trabajo “Una nueva fase en el
proceso de normalizacion de las précticas de grupe: la empresa colectiva articulada
como dmbito adecuado para la accidn sindical”, R. L. 1995-11. piginas 581 y sgs.

{43) Contra vid. F. VALDES DAL RE. op. cit, pégina 37, quien sostienc la total “inde-
pendencia o desvinculacidn, entre las partes contratantes, de las reglas de legiti-
macién negocial..,”
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d) principio de subsidiariedad: que determina la necesidad de. acudir al
nivel de representacién y accién mds adecuada en atencién a las
concretas materias afectadas, por lo que serd particularmente conve-
niente legitimar la actuacién del sujeto o sujetos que tienen el control de
Ia decision, por tanto podrin negociar aquellos asuntos que entren en su
competencia, L .

En aplicaci6n de estos principios, considerc que la aparente omisidn legisla-
tiva no es ni expresién de un “silencio legal”, entendido como del:ll)e.rada exclu-
sidn de este tipo de convenios de la via estatutaria, dejando abierta tnicamente la
via de los acuerdos extracstatutarios, més informa y flexible pero privada de la
eficacia normativa y personal gencral, ni de una auténtica y genuina “Iagun‘a de
regulacian”, que haya de salvar o integrar mediante ¢l recurso a una u otra via de
las previstas en el art, 87 E.T., mediante una interpretacidn extensiva o analdgica.
Fareadidad, I ansencia de una expresiomencion de este tipo de unidades nego-
cinddorag y convenios colectivos expresion responde o una deliberada y cons-
clente opeicn legistutiva de politica del derechn, plenamente advcsada y
Jimedenred o las vazones de grganizaciion v gestion flexibles del grupo, ast come o
fet eficach de o aceldn representativa en esie dmbito de lus estrucinres organi-
zativay de defensa de los intereses de los trabajodores. La blisqueda de un perma-
nenle y dindmico gquitibrio entre Jos principios de libertad sindical y de la
libertad de empresa, asf como de su clectiva promocion, estd en la base de esta
opeién, que no es omisiva sino reguladors, aunque en una forma acorde a los
imperativos de flexibilidad y simetra de representaciones propic de estos
dmbitos socio-econdmicos especlficos, considerados de forma altamente positiva
a los efectos negociadores por el legislador.

En este sentido, es sabido que el modelo plurisubjetivo o plérime de la
empresa con estructura de grupo, como Jocus de multiplicacién de centros de
imputacién juridica de un complejo de actividades econémicas y sociales,
aunque influenciadas y condicionadas por una unitaria direccién econémica,
anic todo, resulta funcional a la diversificacién de los agentes contractuales ¥y,
por tanto, de la misma tipologia de relaciones, juridicas y socio-econémicas,
mediante las cuales se actda la reduccién de la complejidad interna y externa
del conjunto organizativo global del grupo. Una permanente e insuprimible
interaccién entre estrategias centralizadoras ¥ descentralizadoras de las poli-
ticas de grupo que explica el modo en que se individualiza, para este concreto
drmbito, los interlocutores en el “ambiente social” propiciado por las relaciones
colectivas en general, y negociadoras en particular. En otros términos, la
moderna estructura de la empresa colectiva articulada o de Erupo requiere reva-
lorizar al mdximo la pluralidad de representaciones determinadas por la exis-
tencia de un complejo de sujetos juridicos auténomos, si bien s6lo parcial y
relativamente, que la actuacién de una direccién econémica unitaria esti en
condiciones ya de agregar o integrar ya de diversificar, apareciendo para unas
cuestiones come unidad negocial unitaria ¥y para otras como pluralidad (44),

(44) Cir. G. VARDARQO. “Prima e dopo...” op. cit. piginas 211 y sgs.
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Eso significa que, el problema no puede plantearse en los términos cono- -
cidos de la atribucién en exclusiva, sino de la distribucién competencial de
poderes normativos de fuente contractual o negocial entre los diferentes su:jems
y niveles de decisién existentes en el complejo organizativo. El monepolio de
las organizaciones sindicales para los dmbitos supraempresariales y el de las
representaciones de empresa para este dmbito, aplicable con cardcter general, a
tenor del art. 87 E.T., a nuestro juicio, no tiene cabida en relacién a las-unidades
de negociacion de grupo, que requiere respetar la diversidad en todo momento,
en coherencia con su configuracién como empresa al mismo tiempo una y
plirima. Una interpretacién que parece avalar la mds reciente jurisprudencia
del Tribunal Supremo, en cuanto considera que la legitimaci6n de los sujetos
colectivos enunciados en el articulo 87.1 para negociar convenios de grupo no
debe suponer, sin embargo, que los sindicatos “...se vean privados de la suya
al respecto...”, siempre y cuando “en tal 4mbito, alcancen las necesarias cotas
de representatividad” —~STS 30.10.1993, ar.7930—.

De ahi que, desde esta perspectiva, en el supuesto mas habitual de que el
convenio de grupo sea negociado del ladoe delos trabajadores por parte de los
sindicatos, la participacién de éstos en la Comisién Negociadora requiere el
minimo de representatividad del 10%, atendiendo al criterio de la audiencia
electoral, en el conjunto de las empresas integrantes del grupo —STS
30.4.1996—. Al tiempo, la legitimidad piena de estos sindicatos requeriria que
cstas organizaciones mds representativas contaran con mayorfa en los Comités
de Empresa del conjunto de las sociedades integrantes del Grupo, De esta
forma, €s apreciable una significativa evolucién jurisprudencial que va desde
una rigida configuracién de Ia unidad de grupo como unidad empresarial hasta
el reconocimiento de sus singularidades como &mbito especifice de accién
sindical, incluida la contratacién colectiva, renunciando a consagrar de manera
absoluta un monopolio negociador para afirmar con nitidez una interpretacin
flexibilizadora y diversificada (45). ‘

Por lo que respecta al lade empresarial, ¥ a pesar de que parece consoli-
darse una jurisprudencia que no sélo no impide sino que promueve la interven-
cién directa e inmediata del grupo de empleadores titulares de Ja empresa
compleja, asumiendo la idea del 8rupo como nueva forma de organizacion
colectiva no estrictamente asociativa de los empresarios —STS  15.2.1993
(45) De esta manera, es nftida la evolucién Jurisprudencial ya én las Ss TS 27 abril y 30

octubre de 1995, que reconocen ambas legitimaciones, de las representaciones

unitarias y de los sindicatos. Por eso no consideramos que exista contradiccidn
entre ésta iiltima y la STS 30. 4. 1996, que fija las reglas de legitimacion en aten-
cion al art. 87, 2 E. T. en lo referente a la parie sindical, pues no se trata sélo de
situaciones organizativas y de circunstancias précticas diferentes sino que se sigue
una misma linea de politica del derecho, que entre otros factores encuentra su
continuidad en Ia propia coincidencia del Magistrado Ponente, el trigicamente
fallecido D. Rafael MARTINEZ EMPERADOR. No compartimos, pues, la lectura

que hace de la dltima sentencia el prof. J. RIVERO LAMAS. *“Negociacitn Colec-
tiva en los Grupos de Empresas™. 4. L. n. 11. 1997,
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cit—, patece igualmente necesario mantener la diversidad de posibles partici-
paciones. Asf, es clara la viabilidad y conveniencia estatutarias de intervencicn
de los empresarios del grupo, directamente o bien mediante sus representantes,
ya sea directamente ia direccién del grupo en los temas de competencia global
de la organizacién —V.g. procedimiento especial de negociacién Directiva
45/94 cit. y Ley 10/1997, cit.—, ya sea mediante representaciones concretas
designadas en el interior de este grupo de empleadores, ya s¢d mediante la parti-
cipacidn de todos ellos, en materias de regutacién netamente referidas a las
relaciones individuales de éstos con 5us trabajadores, sin petjuicio de respetar
Ia compatibilidad global con la politica de grupo, en la linea de la practica de
los convenios plurales (46). Pero igualmente es aceptable juridicamente, si bien
no serd, ni es en la prictica, 1a hipétesis més frecuente, ni tampoco la mds acon-
sejable o conveniente, 12 atribucién de la legitimacion a una tipica asociacién
empresarial, con fundamento no en el art. 88.3 E.T., relativa a los convenios
sectoriales, sino a la previsién del art. 88.1 E.T. Por tanto, esta posible inter-
vencién no puede ser ni direcla ni automdtica, requiriendo un mandato espe-
cifico de representacion (47).

De esta manera, pues, es claro que ¢l Acuerdo-Marco del Grupo REPSOL
respeta las reglas de legjtimacién estatutaria. Por tanto, goza de la eficacia juri-
dica normativa y de la eficacia personal general predicadas de tal tipo de
Acuerdos, por lo que se incorpora con pleno titulo en el sistema formal de
fuentes objetivas del ordenamiento juridico laboral, siendo de aplicacion
directa e inmediata. Ahora bien, para comprender més especificamente su
significado y alcance de tal eficacia requiere aigunas otras precisiones de

interés.

3. La estructura juridica compleja del Acuerdo del Grupo REPSOL: Una
experiencia prictica de Convenie Marco Especializado

A tal fin, sobradamente conocido es que el Estatuto de los Trabajadores
contiene una pluraiidad de tipos normativos de origen colectivo y profesional,
a los que reconoce unas mismas cualidades de eficacia juridica y personal. Asi,
en atencion a su funcién preeminente o nds caracteristica hoy se puede hablar
de tres grandes tipos o grupos de productos normativos coniractuales:

__Los Acuerdos Interprofesionales del art. 83, ordenadores de la propia
estructura y de los procedimientos de negociacién colectiva. Ahora
bien, a su vez, €n este precepio se recogerian dos tipos especiales de
modalidades contractuales, diferenciandose entre:

(46) Cfr. C. MOLINA NAVARRETE-S. OLARTE. op. cit.

47) Tampoco aqui podemos compartir, pues, el criterio afirmado por el profesor F.
VALDES. op. cit. pigina 38, en su, por otro lado, magaifico trabajo. Una critica
més detenida de esta posicidn, hoy minoritaria en la doctrina ¥y no seguida por 1a
jurisprudencia, no obstante la autoridad de este profesor en materia, en mi trabajo
W v Faen T op, Inc. rit.
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A) Acue_rdos-Marco o0 “convenios para convenir”, cuya regulacién se,
cax:actenzan’a por una triple nota (48): primera, la extensién de la;
unidad negocial, tanto territorial —ambito nacicnal o estatal-—-.
cuanto funcional —el conjunto de relaciones de trabajo asalariado o.
una partc_significativa de las mismas; segunda, la reserva a determi-‘
nfxdos sujetos negociadores —organizaciones sindicales o asocia-
cl_ones patronales mds representativas, de cardcter estatal o de Comu-:
nidad Autdnoma—; tercera, la especial finalidad de estos acuerdos.
* que no es otra que la de establecer reglas o pautas tanto sobre la:
estructura negocial como sobre el contenido de los convenios colec-‘
tivos ordinarios negociados en dmbitos inferiores. - B
B) f_lcuerdos sobre materias concretas del pdrrafo 3, cuya diferencia
estribaria en la finalidad perseguida, pues su finalidad es la de “esta-
blecer (_ie manera directa ¢ inmediata una determinada regulaci6n,
que se impone sin necesidad de su recepcién en un convenio colex::
tivo posterior de dmbito mds reducido™ —STS 16.11.1985—.
— Los_tl’plcos Convenios Colectivos del art.82 E.T., centrados en la
regulacién de las relaciones de trabajo y, tras ia reforma de 1994, es
cial mencién merecen los denominados : HE
— Acuerdos Colectivos de Empresa, normas de estructura y contenido
m_ngulares orientados fundamentalmente a la contractualizacién y proce-
dimentalizacién del ejercicio de los pederes empresariales en aspectos
concretos pero significativos, determinantes de una gestién dindmica
ﬂe_szlble y negociada de las relaciones de trabajo. Tampoco en esta cate:
goria tipplégica de acuerdos encontramos una uniformidad de modali-
dadi?s, distinguiéndose una pluralidad de ellas, entre las que destacan en
particular los denominados “acuerdos derogatorios” o modificativos ex
art. 41 y art. 82.3 E.T. (49). .

Ahora bien, la distincién neta en atencidén a su peculiar objeto no
apfrgce de forma nitida y precisa, ni en el plano legislativo ni en el plano
prictico o convencional, pues tanto unos como otros pueden contener, y de
h_echo contienen, elementos caracteristicos de los diferentes tipos m')rma-
tivos. Una posibilidad de experiencias combinadas o integradas de regula-
ciones. procedimentales y sustantivas que ha sido claramente aﬁnna%la 0
convalidada por 1a jurisprudencia del Tribunal Supremo que, en relacién a
lqs Ac.uerdos?Marco, no ha dejade pasar por alto “...la posibilidad de una
modalidad mixta o hibrida, en la que en el mismo cuerpo del convenio o
acuerdo colectivo se integran cldusulas que responden a caracteristicas de las
normas marco y otras que tengan, en cambio, virtualidad de aplicacin

(48) Cfr. SsTS 16. 6. 1989, ar. 4593 y 16. 11. 1989, ar. 8068.
(49) gallra estos Ultimos, particularmente reforzados con la reforma de 1994, vid
Lﬁ;lllifg‘il(.ﬁMAS. J..“Estructuras y contenidos en la negociacidn colectiva en la
naa ion i iva)” i i i
iy proximaci6n interpretativa)”. D. L. nGm. 43, 1994. partic. pdginas
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directa o inmediata” (50). Consecuentemente, las diferentes categorfas de
acuerdos o pactos colectivos pueden cumplir las diferentes finalidades, e
incluso las tres de forma simultdnea pueden realizarse en un mismo texto
convencional, de manera que para tipificar adecuadamente !a funcién espe-
cifica de una determinada modalidad contractual es obligado atender no sélo
{0 no tanto) a la denominacién dada expresamente por las partes firmantes aj
producto normativo convencional cuanto mds bien a su especifico contenido.

A este respecto, el resultado del proceso negociador llevado acabo entre Ja
Direccién del Grupo REPSOL ¥ las mencionadas organizaciones sindicales mis
representativas ha sido autodenominado como “Acuerdo Mareo”, intitulacién
que abre algunos significativos interrogantes, como son los relativos a su viabi-
lidad juridica dada Ia atribucién exclusiva a las asociaciones mds representativas,

- al menos en una primera y superficial lectura del art. 832 ET., 0 Ia delimitacion

de su alcance real, pues las propias partes identifican prioritariamente este pacto
con “un acuerdo colectivo regulador de aspectos concretos de las relaciones labo-
rales”. Por tanto, se suscita la cuestién de determinar si se limita a regular estos
aspectos o si bien contiene, adicionalmente, la fifacién de criterios de ordenacién
material y procedimental a Jos que deberd adecuarse la negociacién colectiva que
en el futuro préximo se celebre en el 4mbito de las empresas del grupo, o incluso
a la ya realizada, en el plano material, mediante Ia oportuna modificacion de sus
cldusulas, Finalmente, se tratarg de precisar si, en su caso, resulta un Acuerdo
Marco en sentido propio, como reza la autodenominacion recibida, o bier cons-
tituye un Acuerdo Marco impropio, de estructura compleja y especializada.
Para tales fines, conviene hacer aqui una precision para perfilar adecuada-
mente el sentido y alcance del problema. En cfecio, como es sabido, la deno-
minacién expresamente asignada a las diferentes modalidades de negociacion
colectiva puede no coincidir, al igual que sucede ¢n cualquier otro dmbito del
trafico juridico-negocial, con el contenido contractual efectivamente acordado
—STS. 16.6.1989. ar.4593—. Los convenios colectivos, como los contratos,
son lo que son y no lo que las partes dicen que son, mdxime si se tiene en cuenta
la indisponibilidad para las pattes de las reglas de legitimacion para la nego-
ciacién estatutaria, asf como la particular rigidez interpretativa que tradicional-
mente ha acompafiado a un sistema de normas ordenadoras de la negociacién
caracterizado por su fuerte grado de institucionalizacién y formalismo. Cosa
distinta es, naturalmente, que las manifestaciones efectuadas por las partes
firmantes, tanto en los Predmbulos que suelen acompafiar a este tipo de
Acuerdos cuanto a las disposiciones relativas a su naturaleza Jjuridica, puedan
servir de elementos, juntos a otros, para descifrar su calificacién Jjuridica (51).
(50) Cfr. STS 16. 11. 1989 ar. 8068. De esta munera, como se ha observado con toda
razon, el ET, “en contra de lo que pudiera deducirse en una primera impresién, ni
reserva la depominacién de “acuerdo™ al resultado de la actividad contractual
colectiva dirigido a modalizar esa actividad nj restringe la acepcién “convenio” al
instrumf:mo contractual destinado a regular [as relaciones de trabajo”, Cft. F.
VALDES. “Negociacién cooperativa...” ep. cit. pigina 40.
(51) —v.g. STS 16.11. 1989, ar. 8068, fj. 4—.
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Estas precisiones son significativas para la comrecta aplicacién jurisdic-
cional del art, 83 E.T,, en la medida en que obligan a un andlisis pormenorizado
de los textos de los convenios colectivos de 4mbito de aplicacitn extenso, para
confirmar o desmentir si sus distintos elementos responden efectivamente a la
calificacién o denominacién autoseleccionada por los negociadores. Es esta
operacién hermenéutica del Convenio Colectivo la que vamos a abordar a
continuacién en relacién con el autointitulado Acuerdo Marco del Grupo
Repsol,

En cualquier caso, y antes de referir brevemente a las sefialadas cuestiones,
conviene poner de relieve que, ya en su denominacién como en la inicial defi-
nicién de objetivos realizada en su Predmbulo, representa una ilustrativa expe-
riencia de un principio de especialidad, Este principio, aplicado al objeto de la
negociacion colectiva de grupo expresarfa la aparicion entre sus cliusulas o
estipulaciones convencionales de materias no estrictamente correspondientes a
convenios “generalistas” o comunes, Gnicamente destinados, como cualquier
otro pacto colectivo, a regular las condiciones de trabajo. En otros términos, los
procesos de “microconcertacién” en aras de un nuevo estilo participativo de
gestién empresarial, tanto como medida para superar sitvaciones econtémicas
negativas cuanto para hacer frente a los nuevos Imperatives de la economia de
la innovacién y de la flexibilidad, habrian tenido lugar principalmente en
HUEStro pafs, y excepcién hecha de ciertos procesos inducidos por las normas
sobre reconversi6n industrial, sea en el dmbito sectorial sea en el 4mbito estric-
tamente empresarial (52). Esta equiparacién, sin embargo, no aparecerfa tan
cstrecha en el Acuerdo Marco que comentamos.

Una vez que queda clara la concurrencia de ja primera nota caracteriza-
dora de los Convenios o Acuerdos Marco, pues es incuestionable {a enorme
amplitud del Grupo Repsol como unidad de negociacién, por cuanto estamos
ante un dmbito socio-econémico de dimensién comunitaria ¥ una regulacién
que afecta al conjunto de relaciones de trabajo existentes en su seno, la
primera cuestion suscitada, como apenas evidenciado, es la relativa a dilucidar
si las partes firmantes del Acuerdo del Grupo REPSOL tienen la capacidad
Jurfdica o legitimaci6n requerida para negociar normas marco de las incluidas
en el art. 83.2 ET. A este respecto, conviene precisar que no es absolutamente
determinante la atribucién o no en régimen de exclusividad a las organizaciones
sindicales y asociaciones patronales mds representativas, de cardcter estatal o
de Comunidad Auténoma, el poder normativo contractual de ordenar la auto-
noinfa negocial colectiva a través de Acuerdos Interprofesionales o Convenios
Colectivos Sectoriales. Y ello porque, en todo caso, la formulacién de una regla
de competencia ratione materiae en favor de las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mds representativas, ain aceptando que se haya
hecho en exclusiva, es claro que no se ha realizado de manera total o completa,

(52) Cfr. el lamento en F. VALDES, op. cit. pigina 34, que configura el Acuerdo
INVTENEOQ como una notoria excepcién a esta identificacién entre convenio de
&rupo y convenjo de empresa. -
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por lo que los sujetos colectivos eventualmente excluidos del érr-lbilo subjc_tivo
del art. 83.2 E.T. cuenten con un determinado margen de actuacién para ch(.:tf:r
normas marco, siempre y cuando que se establezcan criterios de coordinacién
juridica entre los diversos niveles negociales distintos a los contemplados en la

norma estatutaria (53).

Ahora bien, a nuestro juicio, cabrifa afirmar posibilidad para la negociacion

de grupo estatutaria de ir mds alld en la ordenacién de la actividad contractual
de las diversas unidades integrantes del complejo, incluso hasta abarcar en
algdn prado significativo alguno o algunos de los aspectos mis relevan-tcs de
esta ordenacidn, su nicleo fuerte, en particular lo relativo a la determinacién de
la “estructura de Ia negociacion colectiva” o la definicién de los “principios de
complementariedad de las diversas unidades de contrataciéon” (54). En apoyo
de esla tesis, y alin consciente de las serias dificultades juridico-formales que
se opone, podriamos esgrimir las dos siguientes razones. A saber:

En primer lugar, conviene precisar suficientemente que el art, 3.2 E.T. no
contiene un criterio excluyente de seleccién de instrumentos convencionales
aptos para ordenar la negociacién colectiva, como acredita la referencia gené-
rica realizada a “convenios colectivos”, limitdndose a fijar una determinada
regla de legitimaci6n ratione materiae de aquellos sujetos colectivos mds
adecuados para articular el propio sistema de produccién juridica de normas
colectivas. Y en este contexto, la propia posibilidad de negociar un convenio
coleclive de grupo, es decir, de una organizacién que puede alcanzar una
estructura extremadamente compleja y diversificada, que puede incluso abarcar
diversos sectores productivos, lo hace particularmente propicio para experi-
mentar pricticas de articulacién de la negociacién colectiva. La necesidad de
mantener un permanente equilibrio entre las exigencias de flexibilidad y
descentralizacidn caracterfsticas de estas formas organizativas y las derivadas
de actuar una politica unitaria de empresa global, condicién de su beneficio
empresarial y de su ventaja competitiva, asi como su propia garantia de
solvencia en el mercado, io convierte en un imbito privilegiado para la emer-
sidn de reglas articuladas de ordenacidn, tutela ¥ gestién, En definitiva, a
nuestro juicio, el acuerdo de grupo no es un dato absolutamente irrelevante o
neutro para tal objetivo, dada la naturaleza compleja y articulada de esta forma

{53) Cir. F. VALDES. op. cit. pégina 41, que entiende que el 4mbito de reserva ha de
ser interpretada en tSrminos restrictivos como corresponde a una regla limitativa
de una de las manifestaciones mds relevantes del derecho a la negociacidn colec-
tiva constitucionalmente reconocide y garantizado de forma efectiva, de modo que
la expresién normativa “estructura de la negociacién colectiva” no tendra un
sentido amplio sino estricto.

(54) De esta forma, se excluiria la fijacién de las reglas que han de resolver los
conflictos de concurrencia entre convenios de dmbito distinto, por entender que
ésta s una cuestién que s{ desborda las posibilidades de la negociacién de grupo
que, en iltima instancia, no es sino una auténoma y especifica unidad de negocia-
cidn que, pese a su dimensitn a veces nacional e incluso transnacional, no puede
erigirse en iinica o preferente definidora de las reglas de concurrencia.
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evolutiva de empresa, definida precisamente como Yempresa colectiva articu+
lada™ (55). T P '

En segundo lugar, y en linea de coherencia con'la afirmada simetria ‘orga~
nizativa de las partes que negocian colectivamente ¥ con la ruptura de la légica
exclusivista y dualista en la distribucién del poder contractual realizada en via
interpretativa por la jurisprudencia, el art.83.2 E.T. debe entenderse més que
Como una rigida reserva de competencia negociadora en favor de las organiza-
ciones sindicales y patronales mds representativas como una opcién concreta de
politica legislativa de signo centralizador ¥ garantista del sistema de negocia-
ci6n colectiva. Asi, una interpretacién teleoldgica del precepto deja traslucir
qQue su razén de ser obedece mds que al establecimiento de una radical unifor-
midad estructural del entero sistema negocial, nacional o autonémico, a garan-
tizar un principio de unidad de direccién asi como la coherencia interna y la
efectividad de la ordenacién pretendida en la fijacion de las normas marco de
la contratacién colectiva, evitando reformas estructurales con ritmos opuestos
0 inspiradas en principios inconciliables entre si, tratando de evitar conflictos
endoorganizativos o intersindicales en niveles inferiares (56).

Ahora bien, como antes se ha argumentado, la jurisprudencia del Tribunal
Supremo ha considerado suficiente para realizar estos objetivos la existencia de
una “unidad de decisidn” o de una “direccién unitaria” de grupo, llegando a
considerar no sélo innecesaria sino inconveniente la mediacién de las tradicio-
nales asociaciones empresariales, méxime si se ticne en cuenta que el propio
grupo se convierte en una nueva forma de asociacionismo o de organizacién
colectiva de los empresarios, con una representacién mucho mds efectiva y
cualificada en el 4mbito de las empresas de grupo que cualquier asociacidn
empresarial de corte cldsico. En este sentido, contundente es el reconocimiento
de las “caracteristicas singulares” que presenta el grupo como unidad negocial
que “excluye que pueda asumir su representacion las asociaciones empresa-
rigles” —8TS 20.4.1996, recogiendo una afirmacién menos contundente de la
STS 13.2.1993, cit—. Y la razén determinante de esta exclusién serfa, como se
advirtid, lisa y llanamente la presencia con relevancia Jjuridica en el Derecho

PR EN FET T

- Colectivo del Trabajo del concepto de “snidad de direccion”, en la medida en

que de este concepto se hace derivar la presencia de un paraielo interés socio-
econdmico unitario o comuin, de modo que de su concurrencia se desprende la
unificacién juridica de la estructura de grupo a determinados efectos, en parti-
cular en orden a realizar una préctica articulada de negociacitn,

De esta forma, Ia evolucién experimentada por la jurisprudencia mds
reciente del Tribunal Supremo, ciertamente normativamente creativa y concep-

{55) Contra ef prof. F, VALDES. ap. cit., pagina 40. Quien considera que el hecho de
que se lrate de un grupo “no es un dato del que quepa deducir una inicial idoneidad
o inidoneidad del mismo para contener normas marco; se trata de un elemento juri-
dicamente irrelevante o neutro”, Para esta definicién como “empresa colectiva arti-
culada™ vid. nuestro trabajo “Una nueva fase...” op. cit. passim.

(56) Cfr. F. VALDES, op. cit. pigina 42.
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tualmente innovadora, permite escapar, al menos a los efectos de la negociacién
colectiva estatutaria, por un lado, a la persistente tentacién de disolver el
“interés de la empresa en £rupo” en una mera sumatoria de relaciones contrac-
tuales entre las diversas unidades del complejo, sin més vinculacién y articula-
cin mediante polfticas unitarias: por otro, a la frecuente infravaloracidn del
contexto normativo especifico, de reglas y principios, en que el poder organi-
zativo y de direccién unitarios se desarroila, O Io que es lo mismo, la jurispru-
dencia, viene a aceptar una metodologia de aproximacion funcional, aungue
realista y evolutiva, a la organizacién de grupo enfatizando la singularidad de
las pautas normativas e interpretativas suministradas por cada sector normativo
de la disciplina jurfdico-laboral del &1upo, en particular, de las reglas y princi-
pios del Derecho Sindical o Derecho Colectivo del Trabajo, mds concretamente
del sistema, en su aspecto estructural y funcional, de negociacién colectiva,

De este modo, resulta particularmente comprensible la necesidad y utilidad
de realizar, en via extraestatutaria ciertamente, pero también en via estatutaria,
dado el plus de valor todavia asignade por jurisprudencia ¥ doctrina mayorita-
rias frente a los primeros, pricticas convencionales de regulacidn y gestién arti-
culada y gradual de las condiciones de trabajo, tanto en sus aspectos sustantivos
cuanto procedimentales, evidenciando la obsolescencia de esquemas sirplifi-
cados y rigidamente uniformizadores — lacénicos dualismos de 4mbitos nego-
ciales, férreos exclusivismos o teservas contractuales— para traducir en
términos juridicos la nueva realidad organizativa de [a actividad de empresa. El
Brupo aparece, asi, no sélo como una forma evolucionada Y compleja de orga-
rizacidn econémica —Ila organizacidn es esencial para el concepto de
empresa—, sino también como un nuevo centro unitario de imputacién de una
pluralidad de situaciones Juridico-colectivas, es decir, de titularidades subje-
livas, poderes e intereses diferenciados pero unitarios, articulados y articula-
bles. De este medo, como Ya ocurriera para la empresa con estructyra singular,
tampoco Ia empresa con estructura de grupo ha necesitado de una regulacién
orginica para crear un Derecho propio, un Derecho adaptado a sus imperativos
de proteccidn de intereses econdmicos ¥, en cicerta medida significativa,
también sociales (57).

En definitiva, la circunstancia de haber sido negociado el Acuerdo Marco
del Grupo REPSOL por un nuevo sujeto colectivo, el grupo como realidad
unitaria aunque compleja, por lo que estd necesitada de momentos de regula-
cion particularmente articulados, no s6lo no dificulta sino que facilita la unidad
de direccién y coherencia interna requeridas por el art. 83.2 E.T. Consecuente-
mente, no existe obsticulo formal alguno para que el nombre dado al Acuerdo
corresponda realmente a la realidad de este tipo de pactos o convenios colec-
tivos estatutarios, de modo que la mismas caracterfsticas del 8rupo se ajustan al
tenior de este precepto, rompiendo el dualismo y la exclusividad de atribuciones
de poderes contractuales de ordenacién de la estructura normativa, al igual que

(57) Cfr. G. RIPERT. Aspects juridiques du capitalisme moderne. Paris, 1951, pigina
18. También M. DESPAX, L'entreprise et le Droit. Paris, 1957, piginas 1 y sgs.
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sucedicra respecto del art.87 E.T. Razones de coherencia normativa y sistemd-
tica, as{ como de adaptacién a la realidad organizativa del actual sistema de:
relaciones colectivas de produccién, avalan.la viabilidad del cardcter estatutario
de un Acuerdo Marco de Grupo en sentido propio del tipo del realizado por el
Grupo Repsol (58).

En efecto, no se entenderia, ni se Justificarfa juridicamente, que la consa-
bida rigidez e interpretacién estricta de las reglas de legitimaci6n se flexibili-
zaran judicialmente para la negociacidn de grupo ex art, 87 C.E., y no se¢ hiciera
lo mismo en ¢l dmbito del art.83.2 E.T. cuando concurren todos los presu-
puestos normativos salvo el relativo al sujeto colectivo habilitado. De la misma
nanera que no se comprenderia bien, en términos juridicos ius positivum o lex
data y no meramente lege ferenda o Jure condendo, que en el marco del art. 87,
es decir, para los convenios colectivos ordinarios, sc excluyera la necesidad de
intervencion de las asociaciones empresariales en el &mbito del grupo y, en
cambio, se requiriera la necesaria mediacién de esta asociacién en el 4mbito del
art. 83.2 E.T. A este respecto debe insistirse en que es la direccién del grupo,
como unidad de decisién a tenor de la mas-reciente legislacion, nacional y
comunitaria, y de las (ltimas normas negociales, la que estd en mejores condi-
ciones y cuenta con la mdxima capacidad de representacién y actuacién, por
encima de la que pueda tener en su dmbito, extremadamente complejo y arti-
culado, cualquier asociacién empresarial, para ilevar a buen término el objetivo
centralizador, racionalizador y uniformizador propio del especialisimo
convenio colectivo que es el Acuerdo Marco. En tiltima instancia, no puede
olvidarse que la unidad del sujeto socio-econdmico, 10 en términos estricta-
mente juridico-formales sino en términos de 4mbito unitario de accidn, y la arti-
culacion de las diversas empresas en tomo a una direccién unitaria implica una
constante tensién entre uniformizacién y descentralizacién gestional, con ia
consiguiente necesidad de técnicas de ordenacion ¥y gobierno articulado y cohe-
rente que genera la empresa con estructura de grupo, dando lugar a précticas de
integracién y articulacién que bien pueden describirse, como se sefial6, con la
sugestiva formulacién de un nuevo tipa de colectivismo empresarial de natura-
leza socio-econGmica (59).

Ahora bien, como es obvio, no basta con determinar que el Acuerdo en sf
mismo redine la condici6n subjetiva, tanto respecto del bance empresarial como
social o sindical, necesaria y suficiente para poder fijar estipulaciones modali-
zadoras de la actividad contractual en su dmbito funcional y territorial ex los
términos del art. 83.2 E.T., sino que es necesario verificar si de modo efectivo

(58) La relevancia juridica de Ia procedimentalizacin de la actividad de empresa que
induce la estructurz compleja y articulada de grupo lleva aparefada, asf, una para-
lela procedimentalizacién de la negociacién colectiva en su dmbito, inducida por
la necesidad de mantener una simetria de la acciga sindical en este marco organi-
zativo, tanto en la fijacién de las estructuras y contenidos de la negociacién cuanto
en la misma identificacién de las estructuras representativas,

{59) Segin la formulacién de F. NEUMARN, retomada por G. VARDARO, op. cif,
pégina 207.
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su articulado contiene cldusulas de este tipo, determinando a qué especifica
categoria pertenecen y cudl es su concreto significado y alcance. En este
sentido, la simple lectura del Predmbulo parccerfa dar base a una respuesta
netamente afirmativa, por cuanto es objeto del Acuerdo no sélo concretar las
materias de directa regulacién a nivel de Grupo, sino también fijar “ios crite-
rios y bases comunes para aquellas que deben ser desarrolladas en ¢l marco de
los respectivos Convenios de Empresa”.

Sin embargo, como también mds arriba se advertfa, las propias paries
entienden constituir “un acuerdo colectivo regulador de aspectos concretos de
1as relaciones laborales...”. De esta forma, se da a entender que el objetivo
perseguido de alcanzar una negociacion colectiva articulada y vinculada se
realiza no tanto mediante reglas limitadoras o restrictivas de cardcter formal y
procedimental, al modo de las que aparecen en las practicas, ciertamente 10
frecuentes y demasiado efectivas, de articulacién de la contratacién colectiva,
como el nuevo AINC de 1997, sine a través de una coordinacién de cardcter
juridico-material. No se trataria tanto, pues, de sustraer formalmente 2 los
convenios de empresa aspectos bdsicos de su “soberania contractual”, limi-
tando su esfera de competencias, cuanto mds bien y sobre todo fijar un nuevo
estatuto juridico de relaciones de trabajo del personal del grupo mediante la
{nteracci6n coordinada y coherente de diferentes normas convencionales, el
Acuerdo de Grupo y los convenios colectivos de las empresas integrantes del
Grupo REPSOL. Por consiguiente, estar(amos més bien ante un tipico
“Acuerdo sobre materias concretas” de 1os recogidos en el art.33.3 ET.

Ahora bien, no faltan en sus estipulaciones algunos criterios que bien
pueden calificarse de pautas caracterfsticas de las pricticas articuladas de nego-
ciacién colectiva. Asi, no es dudoso que el Acuerdo fija por vez primera en la
préctica negocial de las empresas integrantes del grupo Repsol un dmbito de
negociacién colectiva estatutaria centralizada. Y esta vinculacion, si bien
responde a un modelo de coordinacién primariamente jurfdico-material y
centralizador, en el que los convenios de empresa s& obligan a recibir en su arti-
culado los contenidos negociados en el nivel superior de Grupo, incluso
mediante 1a “correspondiente novacién objetiva” en aquéilos ya en vigor —
v.g.punto 2, ¢ punto 15 respecto de la Prevencion de Riesgos—. Sin embargo,
no por ello se descartan determinadas reglas de reenvio o de “reparto de compe-
tencias” negociadoras, incluso con una cierta, aunque limitada, sustraccion
formal a los convenios de empresa de soberania contractual, en coherencia con
la consideraci6n de las empresas de grupo como “sociedades de soberanfa limi-
tada”, por responder a una politica unitaria de grupo. E igualmente pueden
encontrarse estipulaciones con una estructura normativa que consiente la nego-
ciacién integrativa, €s decir, que permite abrir, con los convenios inferiores,

relaciones de complementariedad.

Asf, un cierto reparto de competencias aparece e la regulaci6n de la movi-
lidad intragrupo o interempresas —v.g. punto 10—. Como criterios de comple-
mentariedad pueden indicarse la fijacion de las politicas de bajas, de modo que,
por ejemplo, fijadas las bajas forzosas a partir de los 60 afios en Repsol Butano,
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:innt(l;zg;i; f;;ljaasn t cogdllcmnes serdn pactadas en la compafiia entre empresa y
oo e a:gf]' € ;cairesente Acgerdo". (punto 4.2.1 in fine). Iguaimente el
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e maners, my que tener en cuenta que se sustrae la retribucidn, el esta-
Do el | ::tementc? de la masa salarial, si bien determina que los
o S ;:: " (;3 ]del incremento de la masa salarial del Convenio para
e bresa 5 €5 ? ecerén_ en sus respectives Convenios Colectivos, de
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eacicn de con gmi..t. como para su cu-zmtiﬁcacién” —punto 11—, Lo mismo
fondos de pensiines Ejisﬁcssicl!zsaep:ﬁ;f:r:; - F(al?'ajadores o
fondos de pen ‘ . resa, 51 bien establece unos t
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crite(r:ios fijados en el Acuerdo ME?:(;, n—c:uzig 104173;"10_3 feniendo en coenta fo
Omo 0 " . : )
N vocadéncgst;:llgtﬁm;mnmuvo que reaﬁrmana, en alguna manera significativa,
o roeaaon et e esie efspec:a[ Convenio Colectivo, podria sefialarse la
REPSOL y 5t o ;t;c:la que exisle entre los contenidos del Acuerdo Marco
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. .. ) ! e -
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J permanenc ne:; gv :l(lilé)]eo, Ia cstmctura salarial, los derechos sindicales, el desa-
o ot pIre»:(Encmn c!e riesgos laborales, la formacién profesionat
s Pececims e solucidn extrajudicial de conflictos colectivos, en particular
o E;Jt:omgggs procedum_entos 0 mecanismos previstos en el ASEC.
i juﬁdiég_ Iﬁ:i:n 211, lxénegab}e predominio, inststimos, de los criterios de
lada mis en lo sustantivo que fonzmﬁ;i:cT&TMimmn vt e
e ue form : » la expresion “Acuerdo Marco”
ot e, e o s i )
dac, el Ac 1 ) viene a reabrir y profundizar una vi:
o d:'ar];sz;ﬁ:s, iigﬁ;i 1;1;125 ‘perspectn:'a revalorizada por el actual programa nozr:
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dee ammplmenm——. ¥y de caricter general de grupo —master contraci—,
ey, o e O INtegrarse por convenios de empresa —company-agre-
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Eg(g l(:Efr. esta idea para el Acuerdo INI/TENEQ F. VALDES op. cit, 45
T;r;ggafras;ar la acer}ada sintesis realizada respecto del Ac-:uex:do c.icl Grupo INI
por F. VALDES. “Negociacion...” op, cit. pdgina 34. e



74 Cristas MoLina Navaruere

A pesar de ello, con todo, no puede negarse que el Acuerdo que venimos
Comentando posee una estructurg particularmente compleja, o, en expresién
Jurisprudencial, mixta, por cuarnto;

a) delimita los criterios de ordenacién de Ia actividad contractual, sobre
todo de tipo material pero sin descartar determinadas reglas de reparto de
competencias y criterios de complementariedad, en las Ifnea de los tipicos
Acuerdos Marco, al tiempe que

b} fija directamente 13 regulacidn de determinadas condiciones de trabajo,
en coherencia con el contenido tradicional de los Convenios Colectivo, asf
como de los Acuerdos sobre materias concretas y

¢) ordena las relaciones colectivas de trabajo en el marco del grupo, asi
como en los diferentes centros ¥/o unidades Productivas, tanto en el dmbito
nacional como, y esto es particularmente significativo ¥ novedoso, en el plano

procedimentalizadoras de Ia gestidn empresarial de [ag relaciones de trabajo, en
particular a través del reforzamiento, en el 4mbito nacional, y de ia constitu-
cidn, en el plano eurapeo, de procedimientos y Grganos de comunicacién
interna entre la direccion de la empresa de grupo, asf como sus diferentes
niveles de decisién, ¥ los representantes de ios trabajadores.

En suma, no es un puro convenio generalista al modo de las pricticas de
negociacion de grupo hasta ahora mds frecuentes en nuestro sistema, sino que el
Acuerdo del Grupo REPSOL, responde con nitidez ¥ claridad a lo gue se ha deno-
minado “Convenio-Marco Especializady”, es decir, en tltima instancia, un
convenio colectivo de contenido complejo. Precisamente, Ia cuestign relativa a su
eficacia (juridica ¥ personal) ha de afrontarse desde sy contenido complejo (62).

4. La eficacia normativa directa e inmediata de las cldusulas del Acuerdo
Marco del Grupo REPSOL: La obligacién de negociar en los términes
fijades por el Acuerdo

Desde esta dltima perspectiva, el problema surge porque el Acuerdo
Marco, sin perjuicio de autoafirmar la eficacia general y aplicacion directa dal
mismo, afiade que “las partes firmantes incorporardn —Y/0 adecuarin su conte-

tuar un especifico acto de recepeion de sus contenidos por parte de los conve-
nios colectivos tipicos o “generalistas”, a partir del cual tales normas adquiri-
rian plena fuerza normativa ¥ vinculante. Una conclusign que pareceria confir-
marse con la lectura de algunas estipulaciones concretas de] Acuerdo, como
ocurre con las que fija el compromiso de pactar cn el seno de las empresas los

(62} Cfr. para el Acuerdo INITENEQ F. VALDES, op. cit. pdgina 45,
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planes de prejubilacién forzosa en los términes y condiciones arriba indicados
¥ apoyar los procedimientos de bajas voluntarias, —punio 4.2.3.—, Lo que
parece dar a entender que estamos ante una cliusula obligacional —Compro-
miso— y ne un mandato directamente vinculante. :
Ahora bien, y aunque ciertamente, como ocurre en general con todo tipo de
normas juridicas, su aplicabilidad directa depende en buena medida de la propia
estructura interna de sus mandatos, no menos cierto es que como regia general
debe entenderse que Tos contenidos del Acuerdo estdn dotados de una eficacia
normativa directa e inmediata. Otra €osa es que o bien el propio Acuerdo
requiera un acto de recepeion con cardcter general, que tiene un valor meramente
declarativo de su eficacia normativa y no constitutivo, o bien la propia estruc-

granies del Grupo (63). A esta conclusicn lleva tanto }a calificacién arriba efec-
tuada de convenio estatutario, de modo que la doble eficacia Jjuridica normativa
¥ personal general se proyecta en las relaciores individuales de trabajo como

quedando sometidas a un deber que se formula €omo una auténtica y genuina
obligacién de negociar en los términos prescritos por el Acuerdo, de modo que
1o disponen los convenios inferiores de espacio juridico de libertad para decidir

inmediata, que no de [a plena normatividad, encontrarfa justificaci6n en la reite-
rada jurisprudencia del Tribunal Supremo, segiin la cual, las normas contenidas
en tan especialfsimo Convenio ticnen un efecto normativo que “...no es directo
siendo necesaria la insercién de estas cliusulas en los convenios comprendidos
en su dmbito de aplicacién” —STS 12.6.1991, art. 6239—. Ahora bien, como
precisa esta misma doctrina Jjudicial, una vez producida esta incorporacién o
insercién es “indefectible ¥ bha de producirse en los mismos términos del

(63) Para el Tribunal Supremo “a decir verdad, la autoejecutividad o autosuficiencia
aplicaliva es una condicisn Recesaria pero no una condicitn suficiente para el
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Acuerdo”, si bien se ha admitido que tal insercién, en la medida en que tiene
un contexto o dmbito negociador mds reducido de las cldusulas predetermi-
nadas por el Acuerdo Marco, “podrd dar lugar, eventualmente, 2 unas u otras
contrapartidas™ —STS 16.11.1989, cit—.

Aunque la obligacién alude expresamente a “las partes firmantes”, debe
entenderse que corresponde a la totalidad de los sujetos colectivos con repre-
sentacion en el sector de las empresas del grupo REPSOL, ¢ incluidos en su
dmbito de negociacidn, al margen de que tengan o carezcan de vinculo asocia-
tivo con las partes firmantes. Su incumplimiento puede entenderse que, dada la
validez jurfdica cstatutaria, es exigible juridicamente, salvo que reguiera una
negociacion aplicativa concreta. Es decir, siempre que no esté condicionada en
el propio texto de la norma base. Con la consiguiente nulidad de las cldusulas
de convenios colectivos inferiores contrarias a estas estipulaciones, sin que
quepa descartar la posible responsabilidad patrimonial-de la parte que
incumple, que no podrd ampararse en la imposibilidad de incotporar tales
medidas por su falta de control respecto de las decisiones libremente tomadas,
en en ejercicio de su libertad de empresa y de negociaci6n, por los singulares
empresarios del grupo.

En resumen, estamos ante un convenio estatutario de grupo perteneciente a a
modalidad de los acuerdos marco especializados, de contenido complejo, por
cuanto regula directamente unas materias y fija criterios de coordinacién juridico-
material de la negociaci6n en dmbitos inferiores, sin descartar reglas de reparto
de competencias y de complementariedad en la regulacién. Que, por tanto, tienc
una eficacia juridica normativa y personal general, obligatoria para todos los
sujetos incluidos en su §mbito, individeales y colectivos, siendo su incumpli-
miento del acto de recepeién prevista, de valor puramente declarativo y no cons-
titutivo, nulo de plena derecho, por ser contrario a una norma imperativa, en la
que se fija un deber de contratar en los términos establecidos en ¢l Acuerda.

V. EL AMBITO DE APLICACION: CRITERIOS DE DELIMI-
TACION DEL GRUPQ REPSOL COMO UNIDAD DE NEGO-
CIACION ESPECIFICA Y “APROPIADA”

Por lo que refiere al concreto 4mbito de aplicacién de lo convenido, merece
la pena subrayar que la propia existencia de este tipo de Acuerdo viene a signi-
ficar en sf mismo una relativizacién de la predominante concepeién patrimo-
nialista y propietaria de los grupos, asentada en las ventajas de distribuci6n del
riesgo, para propiciar una concepcién més netamente empresarial y socio-
cultural. El Grupo REPSOL no sélo aparece como una unidad de negociacién
adecuada a una forma de empresa unitafia y al mismo tiempo plirima, sino que,
ademds, y en coherencia, emerge como un nuevo modelo de organizacidn
colectiva de los intereses socio-econémicos empresariales. Dos cuestiones
resultan particularmente resefiables en relacién a la determinaci6n del dmbito
funcional y personal de aplicacién del Acuerdo —punto 3—,

Tt =t
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En primer lugar, el perfmetro de grupo viene delimitado conforme a dos':
criterios, no necesariamente cumulativos —v.g. “y/o"— que dejan emerger ina !
nocion amplia, en la linea de las mds recientes definiciones aportadas por las
leyes nacionales y comunitarias. El primer pardmetro, sitiia el criterio de refe-
rencia en la posibilidad de ejercer un poder de direccién unitaria, a través del
control mayoritario del capital social —el Grupo REPSOL como unidad econd-
mica y mercantil—, el segundo se centra en la efectiva existencia y en el ejer-
cicio real de un poder de gestin industrial y laboral —v, g. el Grupo REPSOL
como “unidad econdmica y social—. En segundo lugar, y también respon-
diendo a una préctica habitual de la negociacién colectiva de grupo, se
excluyen determinadas empresas integrantes del Grupo —v.g. “Empresa Petré-
icos del Norte, S.A."—, si bien con carfcter provisional ¥ sin perjuicio de la
cldusula general abierta a la institucién de la adhesidn.

Finalmente, basta con sefialar que su &mbsito territorial de vigencia se extiende
al conjunto del Estado espafiol, y su vigencia temporal es de dos afios, extendién-
dose su vigencia hasta el 31 de diciembre de 1998, sin perjuicio de la ultraacti--
vidad de las cldusulas normativas en las condiciones fijadas en el punto 4.

LY

V1. CONTENIDO DEL ACUERDOQ: EL GRUPO REPSOL COMO
“MERCADO INTERNO” Y COMO AMBITO UNITARIO DE
RELACIONES COLECTIVAS '

Antes de finalizar este estudio, y dada la importancia de los contenidos
concretos regulados en ¢l Acuerdo Marco del Grupo REPSOL, merece la pena
sintetizar las principales politicas unitarias fue pretende articular esta negocia-
cibn, que bien requerirfan especificos comentarios por su relieve y trascen-
dencia, pero que aquf sélo podemos resefiar brevemente. A este respecto,
conviene recordar algo que ya se dijo al principio de este trabajo, relativo al
objeto doble de esta peculiar manifestacién de negociacién colectiva de grupo.
Asi, en el plano de Ias relaciones individuales, el Grupo REPSOL pretende
configurarse como un mercado interno de trabajo, potencialmente idéneo para
compensar las milltiples necesidades de la organizacién global, favoreciendo
pricticas empresariales y modelos de negociacién que equilibren fas exigencias
de circulacién de Ia mano de obra con una formacién de la relacidn de trabajo
en una escala mayor que la meramente empresarial. En el plano de las rela-
ciones colectivas, el Grupo REPSOL, pretende avanzar en Ia implantacién de
un nueve estilo de direccién participativa, concibiendo la organizacién en su
conjunto como un espacio particularmente abierto al dilogo, a la negociacidn
y a la autocomposicién de Ios conflictos. Lo que determina su reconstruccién
como un auténtico dmbito para la constitueién de especificas relaciones colec-
tivas, un centro de imputacién normativa de relaciones Jurldico-colectivas (65).

(65) Un andlisis detenido de las ventajas e inconvenientes de esta centralizacidn en mi
estudio “Una nueva fase...” op. loc, cit,
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1. La Politica Laboral: Movilidad intragrupo —Punto 10— y Formacidn
Profesional —Punto 14—

Se enmarca en una politica de optimizacién de plantillas que implican la
regulacion e incentivo de la movilidad intragrupo, si bien con contrapartidas
en términos de compensaciones econdmicas, mantenimiento de derechos
adquiridos y la participacién sindical a través de la Comisién de Seguimiento,
mediante el reforzamiento de la informacién y aportacién de sugerencias, es
decir, derechos de propuesta. El punto 10.2 establece la mevilidad entre
empresas del grupo Repsol que podrd ser definitiva — sin cambio de resi-
dencia o con cambio de residencia o traslados— o temporal —comisién de
servicios—. La cobertura de vacantes de cardcter definitivo con personal
excedente de estructura de otra empresa del grupo serd forzosa cuando no
implique cambio de residencia, de lo contrario se aplicard la normativa de la
empresa de origen en materia de movilidad geografica ex art.40 ET. La movi-
lidad temporal, la Comisién de servicios, siempre es forzosa para el traba-
jador, porque responde a un interés organizativo del empresario —v.g.servi-
¢ios comunes para el conjunto de empresas—, y con garantias —no existe
excedente del grupo en la empresa—. En caso de movilidad geogréfica de
desplazamiento temporal, se remite a la normativa vigente en la empresa de
origen.

Una posicién realmente central ocupa la politica de formacién, eje estra-
tégico en materia de gestién de personal en aras de un modelo de competiti-
vidad basada en la cualificacidn y en la innovacién —punto 14—, Se abre la
via a politicas de formacién con reconocimiento a nivel del Grupo
REPSOL, registréndose toda formacién desarrollada en las empresas del
Grupo en los expedientes personales de los trabajadores “a fin de que tenga
reconocimiento a nivel de Grupo”. Igualmente se prevé un plan de forma-
cién anual comtn para el Grupo, participado colectivamente mediante un
drgano mixto y paritario constituido por la Comisién de Seguimiento del
Acuerde —punto 14.3—,

2. Politica de Empleo: garantias de estabilidad en el Empleo —Punto 4—

Una particular mencidn merece la fijacion de una garantia general de esta-
bilidad en ¢l empleo de los trabajadores del Grupo REPSOL —punto 4.1—,
luego concretada en diversos puntos del Acuerdo. Son resefiables tos compro-
misos de utilizacién de mecanismos no trauméticos de Ia politica de reestruc-
turacién empresarial y de regulacién de excedentes, asi como el estableci-
micnto de derechos de reubicacién ¢ recolocacién en el seno del grupo.
También tiene un especial lugar la lucha contra la temporalidad en el seno de
las empresas de grupo, favoreciendo la contratacién indefinida, aunque sin
renunciar a las posibilidades legales de contratar por modalidades temporales,
directa o indirectas,
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3. La dimensién sindical: El grupo Repsol como escenano para el dialogo
¥ la mediacién NIRRT | Prv e o

A) LA COMUNICACION INTERNA EN EL AMBIT O NACIONAL: EL
FAVOR HACIA LOS ORGANOS MIXTOS Y PARITARIOS .

En el nuevo estilo de direcci6n, se pretende evidenciar una légica menos
conflictual y mds cooperativa y abierta al didlogo, sin perder de vista que el
conflicto es connatural a Ia relacién de trabajo, para lo cual se pretende igual-
mente acudir a vias de autocomposicién —punto 18—, dejando al margen Ia
accién de presién, al menos dindole el cardcter de dltima ratio. En este
contexto, dos son las cuestiones particularmente referenciables de este
Acuerdo.

En primer lugar, el favor hacia los instrumentos de gestién dindmica y
compartida de las relaciones de trabajo mediante instituciones mixtas y parita-
rias, tanto de cardcter general respecto de las diferentes cuestiones del Acuerdo
—v.g. Comisién de Seguimiento, punto 3—, comogspecializadas —v.g. Comi-
sién Mixta de Planes y Fondos de Pensiones—. Un especial protagonismo
asume la denominada “Comisién de informacién y seguimiento” en materia de
politica industrial —punto 13—, centrada en funciones de reflexién y estudio
—punto 13.1.1— sobre los “planes de cardcter industrial, econémica y finan-
ciera que afecten a la politica laboral del grupo”, asi como las politicas de
empleo y relaciones industriales del conjunto del grupo. Esta Comisién, pues,
se convierte en uno de los pilares fundamentales para la realizacion de estudios,
recepcién de informaciones, expresién de propuestas y discusién de cuantas
cuestiones sean precisas en aras de conseguir acuerdos e materia de definicién
de las estrategias de “organizacién del trabajo en el Grupo™,

En este contexto, en segundo lugar, una particular atencién ha merecido <l
establecimiento e impulso de una amplia gama de procedimientos de solucién
extrajudicial de conflictos laborales, fijados en el punto 18.1. Desde el 29 de
marzo de 1996 el denominade ASEC tiene eficacia directa en el Grupo
REPSOL y en todas y cada una de sus empresas, sin petjuicio de lo previsto en
el punto 18.5.

B) INFORMACION Y CONSULTA EN EL AMBITO COMUNITARIO: EL
SISTEMA DE COMUNICACION EUROPEO DEL GRUPO REPSOL

Pero sin lugar a dudas el aspecto mds sobresaliente de la dimensién sindical
del Acuerdo-Marco, y en general del texto entero, es la realizacidn por vez
primera en nuestro pafs de una experiencia negocial orientada a instaurar y
regular un procedimiento de informacién y consulta a los trabajadores en el
dmbito comunitario de organizacién del grupo empresarial. En este sentido, se
articula una estructura compleja de derechos informativos y consultivos, o lo
que s lo mismo, de derechos de representacidn, expresién y comunicacién en
el dmbito europeo comunitario. Este sistema de comnicacién interna entre Ia
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Direccidn del Grupo REPSOL y sus trabajadores dentro del dmbito europeo se

organiza, a tenor del articulo 1, a través de una doble via. A sabel::
a) Un procedimiento de Comunicacién Europeo, que se articula a través
de la participacién de los miembros del '
b) Fore Europeo de Informacidn y Consulta, segiin la original denomi-
nacién dada al Grgano mds representativo cncargado de actuar e
impulsar el procedimiento comunicativo, configurado funcionalmente,
en [fnea con los imperativos de la Directiva y la Ley espafiola de recep-
cién, como “dmbito de discusi6n libre y responsable de las cuestiones
que puedan afectar al Grupo en general...”, Su objetivo prinf:ipal_ es
lograr un nivel de comunicacién interna adecuado entre la Direccion
del Grupo Repsol y sus trabajadores dentro del 4mbito europeo, para lo
cuul sus miembros se configuran como “receptores ¥ transmisores tanto
de lus inquictudes de sus rcpresentaciones, como de la informacién
proparcionada por la direccién, en el dmbito de sus respectivos
Estados™ ~—art,3—,

Especial interés suscita la composicién de este Grgano “‘representa-
liva”, en la medida en que, una vez mis confirmando el favor hacia los
drganos paritarios y mixtos, est4 compuesto por un nlimero igual de miem-
bros en representacién de la Direccién y la parte social —art.4—, E]
nitmere mdximo total serd de 22 miembros, distribuyéndose los 11 repre-
sentantes correspondientes al banco social en funcién de criterios de repre-

sentatividad e implantaci6n sindical —tres representantes por cada uno de.

los dos sindicatos espafioles mayoritarios en el Grupo REPSOL—, as{
como de representaci6n territorial en atencién a la dimensidn ocupacional
en cada uno de los paises europeos en los que el Grupo est4 presente — |
fepresentante por cada uno de los Estados miembros en los que ¢l Grupo
emplee a mds de 50 trabajadores, que son 5 en total—. La eleccidn se hard
por y eatre los representantes de los trabajadores o, en su defecto, por el
conjunto de los trabajadores —art.4.1— Sus funciones son eminentemente
informativo-consultivas —art.4.2— ¥ su actuacidn es financiada por la
Direccién —art.4.5.—.

4. La Politica Social: La Previsién de plancs y fondos de pensiones
—Punte 12—

Sin duda una de las materias particularmente propicias a una regulacién de
grupo es la relativa a la previsién social complementaria de riesgos, de ahf ia
referencia del Acuerdo a porcentajes de aportacién, garantfas de mantenimiento
en caso de movilidad interempresas de grupo y reflexién conjunta mediante

Comisiones Espeeializadas ¥y Mixtas en aras a ]a implantacién de sistemas
conjuntos.

Una experiencia singular de la prdctica espaiiela de negociacion colectiva;
El "Acuerdo-Marco™ del grupo Repsal 81

5. La Politica de Prevencion de Riesgos y Proteccién de la Seguridad y Salud
en los ambientes de trabajo del Grupo.—Puntos 15 y 16, Anexos I yI—

Finalmente, una considerabilisima atencién ha merecido la realizacién en
el senc del Grupo REPSOL de los contenidos de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, acordando “proceder a su implantacién ¥ desarrollo en
todas las empresas y centros de trabajo del Grupo de una manera ripida y coor-
dinada” —punto 15—, A tal fin, se han alcanzado los siguientes Acuerdos:

13 Aplicacién de un especifico “Sistemna de Evaluacidn de Riesgos”, a
partir del cual realizar la planificacién de la accién preventiva,

2} Introduccién de un nuevo Capitulo sobre “Seguridad y Salud en el
Trabajo”, coincidente con la transcripeién realizada en el Capitulo 16
del Acuerdo Marco, que sigue muy de cerca las previsiones normativas,
3) Promocién, en el plazo mdximo de tres meses, de la constitucién de
los nuevos érganos de representacion ¥ consulta, impuisando su funcio-
namiento con los derechos y obligaciones comespondientes.

4) Actuacién inmediata de un plan de formacién para los Delegados de
Prevenci6n de todas las empresas.

5) Plan de actuacién respecto a las empresas contratistas,

6) Atribucién de Competencias informativas, consultivas ¥y de actuacién
a la Comisién de Seguimiento en materia de prevenci6n de riesgos, as(
como en ¢l establecimiento de una “politica sanitaria laboral coordinada
en todo el Grupo™,

En definitiva, también en la actuacién de una més eficaz politica de protec-
cidén y promocién de la seguridad y salud en los ambientes de trabajo, en
general y en particular en la articulacion de los drganos de representacién
colectiva —v.g. Delegados de Prevencién y Comités tnicos de Seguridad y
Salud—, Ia configuracién de modo unitario del personal perteneciente al Grupo
adquiere una particular relevancia —punto 15.3—, incluso desplazando a los
Organos que pudieran existir previamente en las diferentes empresas singular-
mente consideradas. Una vez mds se confirma, ahora en el plano normative
convencional, que el proceso de creacién de las condiciones para la tipificacién
de la empresa con estructura de grupo y la normalizacién de sus pricticas no es
el de reconstruir en términos normativos una nueva forma subjetiva de
empresa, sino de individualizar una gama creciente, diversificada y articulada
de momentos de disciplina — de cardcter compensador, de indole flexibilizador
de la gesti6n, de naturaleza informativa-consultiva...— coherentes con las
diversas esferas de intereses implicados {66).

(66) De esta manera, se deja emerger una pluralidad articulada, graduai y equilibrada
de tutelas y regulaciones, expresiva de las posibilidades adicionales ¥ de las limi-
taciones a las que queda sujeto el poder de direccidn unitaria del ETUpO.



