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I Extracto:

EL estudio que se reproduce a continuacién pretende ofrecer una
panordmica general del Derecho Sindical en los Estados Unidos
de América. La actuacion de los sindicatos en aquel ordenamien-
to se centra principalmente en la negociacion de los convenios
colectivos, pero el procedimiento para adquirir legitimacion a estos
efectos dista bastante del que establece nuestro Estatuto de los
Trabajadores. De la labor negociadora del sindicato se derivan otras
dos instituciones de enorme relevancia, como son la huelga y el
arbitraje. Las huelgas obedecen principalmente a conflictos surgi-
dos con ocasién de la negociacién de un convenio colectivo, o de
su incumplimiento una vez aprobado, pero las consecuencias que
se pueden derivar para los trabajadores son mucho mas gravosas
que en nuestro pafs, ya que aun acudiendo a una huelga licita los
huelguistas pueden ser sustituidos por otros trabajadores, sustitu-
cién que incluso puede ser permanente en funcién del motivo de
la reivindicacién. Por su parte, el arbitraje goza de gran prestigio
en los Estados Unidos, hasta el punto de que la préctica totalidad
de los convenios colectivos contienen una clausula arbitral que con-
figura el arbitraje como obligatorio y vinculante para la resolucién
de los conflictos que se deriven de su interpretacion y aplicacion,
renunciando las partes a la impugnacién judicial del laudo con inde-
pendencia del resultado del mismo.
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I. INTRODUCCION

En los ordenamientos juridicos anglosajones, y en los EE.UU. en particular, no hay un voca-
blo especifico para referirse al Derecho del Trabajo, sino que se diferenciaEntptogiment Law
y el Labor Law cuyo contenido coincide, a grandes rasgos, con el Derecho Individual y el Derecho
Colectivo del Trabajo. Asi, se entiende habor Lawel Derecho que disciplina la actuacién sin-
dical, de modo que su ambito de aplicacion queda reducido a los trabajadores que estan o quieret
estar representados por sindicatos; por su pafneloyment Lawomprende el resto de la rama
social del Derecho, no limitandose al contrato de trabajo, sino incluyendo también materias como la
seguridad y salud en el trabajo, las leyes sobre no discriminacién, planes de pensiones, seguros d
desempleo, Seguridad Social, etc., y su @mbito subjetivo es sensiblemente mayor, pues esas norme
afectan a todos los trabajadores asalariados.

El eje del Derecho Colectivo del Trabajo en aquel sistema es, sin duda, el sindicato, cuya fun-
cion basica consistira en la negociacién del convenio colectivo una vez que la legitimacion para esos
menesteres le haya sido conferida por los trabajadores del &mbito correspondiente. La actuacion de
sindicato queda regida desde entonces por las leyes federales y estatales en materia de negociacic
colectiva, derecho de huelga y arbitraje, las tres grandes instituciones que fdratzor &bw en
todas ellas se aprecia nitidamente la intervencion sindical, cuya aportacion es decisiva, pues el sin-
dicato negocia el convenio colectivo, convoca la huelga y decide por si mismo qué vulneraciones
del pacto merecen ser sometidas a la consideracion de un arbitro.

Mediante la buena utilizacion de tales instrumentos, la primera y mas relevante pretension sin-
dical es la de obtener unas cotas razonables de seguridad en el empleo para sus representados, pu
to que, desde sus albores, el Derecho estadounidense ha defendido elatandttd la relacidon
laboral, en cuya virtud tanto el empresario como el trabajador tienen derecho a poner fin al contra-
to en cualquier momento, sin necesidad de alegar causa alguna y sin obligacién de indemnizar, a
salvo de pacto o promesa expresa o implicita del empleador en contrario. El absolutismo con el que
tradicionalmente se interpretd y aplicd esta doctrina se ha suavizado recientemente en los tribuna-
les, que reconocen varias excepciones a la general libertad de la&. partes

1 De esta forma, el Tribunal Supremo (TS) ha prohibido el despido de un trabajador, contraviniendo el orden ptblico, por
motivos discriminatorios o por la negativa del empleado a obedecer una orden ilicita (aunque ello si puede acarrear otras
sanciones, pues en general se admite como dogma el aforismaddtime@t repeteexceptuando los casos en que el
cumplimiento haga peligrar la seguridad o salud del afectédial.A. Fossum Labor Relations. Development, struc-
ture and process, Irwin Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pags. 506-507;k&ug! y E.A. E.kourl, How Arbitration
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A pesar de esa flexibilizacion, la seguridad laboral del empledidl es precaria, porque
aln no es necesario fundamentar el despido en una justa causa, ya que las Unicas conductas prot
bidas son las que suponen una violacion gruesa de los principios mas elementales del modernc
Derecho del Trabajo. En esta lined\&ional Labor Relations Acte 1935, también conocida como
Wagner Acg, reconoce el derecho a la libertad sindicaherted activity a la negociacion colec-
tiva (collective bargaininpy a la huelgar{ght to strike). Un trabajador no puede ser despedido por
el licito ejercicio de esos derechos so pena de lesionar el orden publico, pero si por cualquier leve
infraccién laboral, o por la mera voluntad no discriminatoria del empresario.

El sindicato es el encargado de paliar las consecuencias de esta situacién, como lo demues-
tran todos los convenios colectivos, que exigen justa causa de despido y establecen un sistema di
disciplina progresiva en el que la sancién es proporcional a & fatemas, en la inmensa mayo-
ria de ello¢, y ya desde las primeras décadas de esteSsiggocontiene el llamadgpievance pro-
cedure, el procedimiento de solucion de conflictos en la empresa, que consta de sucesivas etapa:
hasta alcanzar, eventualmente, el arbitraje, y habilita al trabajador para exponer sus quejas sin temo
a represalias empresariales, porque su iniciacion no justifica sancién alguna. Para conseguir estas
metas, es frecuente que el sindicato haya de recurrir al uso de medidas de presion, siendo su maxi
mo exponente la huelga, aunque los perjuicios que de ella se pueden derivar para los trabajadores
sustitucion interina o incluso permanente, reprimen en muchos casos los deseos de convocatoria.

Por el contrario, en las empresas no sindicadas, y que por ello carecen de convenio colectivo,
la relacion de trabajo sigue siermtewill, a salvo de concesion voluntaria del empresario o pacto en
el contrato de trabajo, el catalogo de infracciones y sanciones depende de la politica de la empresa,
el trabajador ha de presentar sus reclamaciones directamente ante el empresario, sin la representacic
de un sindicato y la cobertura de un convenio colectivo, con lo que sus reivindicaciones individuales,
pues si son colectivas estarian amparadas por la libertad sindical, podrian provocar sé. despido

Works,Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 671-675), asi como por el absentismo a causa
de un deber publico. En relacion con este ultimo supuesto, todos los Estados, excepto Montana, han promulgado leyes
que declaran nulo el despido de un trabajador que falta al trabajo para formar parte de un jurado; sin embargo, muchas
de esas normas permiten otro tipo de sancieies;. THomAs ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictionary
Contemporary Legal Issues, Santa Barbara, 1997, pags. 189-19%&tiev GIRON, El despido en el Derecho de los

Estados UnidosCivitas, Madrid, 1988, pags. 37-46 y 127-186.

2 En honor de su maximo impulsor, el senador por Nueva York Robert Waigh#/:B. GouLp IV, Nociones de Derecho
Norteamericano del Trabajdecnos, Madrid, 1991, pag. 40.

3 Vid.M.R. CarreLL Y C. HeavRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company, Columbus (Ohio),
1985, pags. 304-308.

4 Un 99 por 100 segln L.J.oBrPeRY D.R. NoLAN, Labor arbitration: a coursebogkWest Publishing Co., St. Paul
(Minnesota), 1994, pag. 15.

5 Vid.J. MaRTiNEZ GIRON, Los pactos de procedimiento en la negociacion colediNeSS, Madrid, 1985, pags. 95-107.

6 En ocasiones el inico mecanismo de solucién de conflictos en estas empresas es el planteamiento del problema ante e
empresario; en otros casos se establece un procedimiento signilavaihceo se recurre a la mediacion. Amayor abun-
damiento, a falta de negociacion colectivelteted States Arbitration Acke 1947 reconoce validez y eficacia a los con-
venios arbitrales por escrito entre empresarios y trabajadores individuales, siendo legalmente admitida la renuncia del
trabajador a la revision judicial del laudag. C. THomas ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictionary
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De ahi la trascendencia de la labor sindical en los EE.UU., que ha puesto en cuestién los cua-
siomnimodos poderes empresariales, consecuencia de la elevacién del mantenimiento de la produc
cion empresarial a principio fundamental e inviolable, pues su disminucién se consideré, y en cier-
ta medida aun se considera, un atentado intolerable contra la economia del pais. Asi, durante uni
gran parte del siglo XIX el Tribunal Supremo (en adelante TS) califico a los sindicatos de asocia-
ciones ilegales basandose en la doctrina de la «conspiracién crirahmaingl conspiracy) prove-
niente decommon lawa tenor de la cual se entendia que los sindicatos conspiraban criminalmen-
te para restringir la libertad de comercio, lo que los situaba al margen dé.la ley

Afinales del siglo pasado el TS desechd la tesis conspiratoria, mas no modificéd su posicién
sustancialmente, ya que si bien toleraba la existencia de sindicatos, defendia que las huelgas eran u
obstaculo para el desarrollo econémico del pais, con lo que surgié un nuevo mecanismo para con-
trarrestarlas, los llamadagunctiors, 6rdenes judiciales de cesacién de huelgas, piquetes o boicots.
Ademas, la legalizacion jurisprudencial de los sindicatos no fue en la practica un gran progreso, en
la medida en que muchos empresarios obligaban a sus trabajadores a fireflanudog contract
esto es, un contrato de trabajo que incluia una clausula por la que el trabajador prometia no afiliar-
se a un sindicato o, si ya lo estaba, abandonarlo, como condicion para obtener, 0 en su caso mante
ner, el puesto de trabajo

Mientras los legisladores estatales demostraban cada vez mayor conciencia social, la practi-
ca judicial nitidamente proempresarial desvirtuaba sus intentos de minorar las desigualdades labo-
rales; la inversién de esa tendencia tuvo que esperar hasta los afios 30, con las leyes federales y
cambio de jueces en el TS. Asi, en 1932 se promuliydias-La Guardia Actaun hoy parcial-
mente en vigor, que, por un lado, erradicthginction®y, por otro, prohibio logellow dog con-

Contemporary Legal Issues, Santa Barbara, 1997, pags. 467-46&drdrZD.R. NoLAN, Labor arbitration: a cour-
sebook, West Publishing Co., St. Paul (Minnesota), 1994, pags. 23-24;UMnE, Dhe grievance process in Labor-
Management CooperatipQuorum Books, Westport (Connecticut), 1993, pags. 70-72; MaRRECL y C. HEAVRIN,
Collective bargaining and labor relationBgell & Howell Company, Columbus (Ohio), 1985, pags. 308-309.

7 \id.V.C. Hartam, Courts and The Question of Class: Judicial Regulation of Labor under the Common law Doctrine of
Criminal Conspirancy, en AA.VV., Labor Law in America, John Hopkins University Press, Baltimore and London, 1992,
pags. 44-70; P.J.1@oN y J.O. Q\sTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company,

3.2 edicion, Ohio, 1999, pags. 387-413; Rribin (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs,
3.2 edicién, volumen |, Washington, 1992, pags. 3-68.

8 Vid. P.J. GHon y J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor Law, West Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pags. 398-399; M.RARRELL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell
Company, Columbus (Ohio), 1985, pags. 6-31;4kR1iEz GIRON, Los pactos de procedimiento en la negociacién colec-
tiva, MTSS, Madrid, 1985, pags. 95-107; &L[Rey GUANTER, Ordenamiento juridico, negociacion colectiva y arbitraje
en los Estados UnidoB)TSS, Madrid, 1985, pags. 13-30; MLévso OLEA, La configuracion de los sindicatos norte-
americanos (1), en Revista de Estudios Politicos, nim. 70, 1953, pags. 11L& &dnfiguracion de los sindicatos nor-
teamericanos (ll), en Revista de Estudios Politicos, nim. 71, 1953, pags. 41-48zA. FEREIRQ, La buena fe en la
negociacion colectivé&scola Galega de Administracion Publica, Santiago de Compostela, 1995, pags. 45-59.

9 No obstante, laabor Management Relations Ale 1947 (también conocida corfiaft-Hartley Act) hizo revivir este
recurso jurisprudencial, aunque solamente puede utilizarse en dos casos concretos si la finalidad es reprimir una huel-
ga: en primer lugar, cuando el paro sea ilegal, o cuando, aun siendo legal, los huelguistas muestren un comportamiento
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tracts. Ademas, afirmé expresamente que el derecho a organizarse y a negociar colectivamente cons
tituyen materias de orden publigouplic policy. No fue hasta 1935, con la ya citédktional Labor
Relations Actcuando se reconocié a los sindicatos como los legitimos representantes de los traba-
jadores.

El maximo apogeo sindical llegd en los afios 60 con Kennedy, época en la que las organiza-
ciones laborales alcanzaron un gran poder, lo que derivé en la proliferacion de casos de corrupcion.
Con Nixon, Ford y Carter el poder sindical bajd, y comenz6 a reducirse el porcentaje de afiliacion
hasta llegar al 16.1 por 100 de los trabajadores en 1990, lo que contribuyé a fomentar una tenden-
cia legal dirigida a potenciar los derechos de los trabajadores individualmente considerados.

Actualmente la tasa de sindicacion es muy Bafandamentalmente porque los empresarios
contindan oponiéndose a ellay buscan formulas sustitutivas, como la participacién de los traba-
jadores en la empresa, la subida de los salarios, el establecimiento de planes de pensiones, segurt
de vida, de enfermedad, etc., en el intento de mantener unas cotas razonables de satisfaccion entr
sus empleados que eviten el recurso a la tutela siddical

violento que haga peligrar la integridad bien de otras personas bien de las instalaciones empresariales; en segundo tér-
mino, también cabria unjunctioncuando la huelga, o en su caso el cierre patronal, pueda ser considerada una «emer-
gencia nacional» que cause un perjuicio a la seguridad y salud nacional, lo que, seguitl&kgc{ones 208 a 210),

habra de apreciarse cuando afecte a todo un sector industrial, 0 a su mayor parte, provocando una disminucién tal de la
produccioén que influya negativamente en la economia del pais. La peculiaridad en este caso radica en que es el propio
Presidente de EE.UU. quien nombra una comision de estudio y quien es competente para solicitar, si fuese oportuno, un
injunctionjudicial de 80 dias, debiendo el juez valorar su procedencia. Si es concedido, ese tiempo debe ser dedicado
por las partes a conseguir una avenencia satisfactoria, sin posibilidad de ejercicio de cualesquiera medidas de presion.
Transcurrido el plazo sin acuerdo, vuelven a ser posibles tanto la huelga como el cierre patronal, a menos que por ley,
pues no cabe un segunigdjunction, se prohibanyid. R.A. GormAN, Basic Text on Labor Law\est Publishing Co.,
Minnesota, 1976, pags. 367-373; RRHIN (editor en jefe), The Developing Labor L&yreau of National Affairs,

3.2 edicion, volumen |, Washington, 1992, pags. 981-1.003;Udngo OLEA, La configuracién de los sindicatos nor-
teamericanos (Il), en Revista de Estudios Politicos, nim. 71, 1953, pags. 88-90.

10 vid. S. DeL Rey GUANTER, Ordenamiento juridico, negociacion colectiva y arbitraje en los Estados UrMiBSS,
Madrid, 1985, pags. 107-111.

11 En palabras de JdRERs In the shadow of the Law: Institucional aspects of postwar U.S. union déengy., Labor
Law in America, John Hopkins University Press, Baltimore and London, 1992, pag. 287, «en términos comparativos,
los empresarios americanos son "excepcionalmente” hostiles a los sindicatos, en gran medida porque los trabajadores
americanos estan excepcionalmente desorganizados». Paradéjicamente, hay estudios que demuestran que las empres.
sindicadas producen mas que las que no lo esthiR.B. FReemany J.L. MepoFF, What do unions dgBasic Books,
Inc., New York, 1984, pags. 162-180.

12 ncluso hay programas de formacién para directivos dirigidos a mantener la empresa al margen de la influencia sindical
(union-free work enviromentsvid. T.L. LEAP, Collective Bargaining and Labor Relatignglacmillan Publishing
Company, New York, 1991, pag. 152.
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II. EL DERECHO ANEGOCIAR COLECTIVAMENTE

1. El ambito de la negociacion colectiva: la unidad apropiada de negociacion.

Como quiera que la Constitucion estadounidense no reconoce, y por tanto no regula, el dere-
cho a la negociacion colecti¥d es menester acudir a la norma legaNddional Labor Relations
Actde 1935 es el punto de referencia inexcusable, pues en ella se regula el nicleo edestooal del
Law4. Bien es cierto que su &mbito de aplicacion no es universal, resultando excluidésalec!
tivos que o bien tienen regulacion propia federal o estatal (como los empleados pghbsdsa-
bajadores agricolas o los trabajadores de las compafiias ferroviarias é’aérbas no son con-
siderados trabajadores susceptibles de ser incluidos en la hegociacién colectiva (tales son los caso
de los trabajadores autbnomésde los empleados de servicio domésticdel conyuge e hijos de
los empleadore® e incluso de quienes actien en nombre del empresario, como los supervisores o
empleados de confian2§.

13 Aunque los derechos a formar un sindicato y a unirse a él si pueden incluirse en la Primera y Decimocuarta Enmiendas;
vid. P.J. GHoN y J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicion,
Ohio, 1999, pag. 658.

14 También es importante en este campoalfit-Hartley Actde 1947, cuya misién principal era la de reformatayner
Act, pero también contenia previsiones independientes que aun siguen vigentes como, a modo de ejemplo, las excep-
ciones a la general prohibicionidgunctiors o la creacion y regulacion del Servicio de Mediacion y Conciliacion Federal
(Federal Mediation and Conciliation Servjce

15 vid. Secci6n 2 (3); para un estudio exhaustiich P. HaroIN (editor en jefe), The Developing Labor Layreau of
National Affairs, 3.2 edicion, volumen Il, Washington, 1992, pags. 1.423-1.503.

16 Que seran objeto de consideracién independiente mas adeidnirefra VI .
17 Estos udltimos al amparo deRailway Labor Actle 1926.

18 vid. S.E. Rv, C.W. $1arPEy R.N. SRassrFeLn Understanding Labor Lawylathew Bender & Co., New York, 1999,
péags. 20-21.

19 vid. E. Boris, The regulation of homework and the devolution of the Postwar labor standardas regime: beyond dicho-
tomy,en AA.VV., Labor Law in AmericaJohn Hopkins University Press, Baltimore and London, 1992, pags. 260-282.

20 Aligual que veremos a continuacién con los empleados de confianza, la ley pone un gran énfasis en diferenciar los inte-
reses empresariales de los laborales. Por ello, la exclusién de los familiares del empleador de la negociacion colectiva
no prejuzga su condicion de trabajadores asalariados, sino que su objetivo es el de evitar que el empresario pueda ejer
cer cualquier tipo de influencia sobre los trabajadores en el proceso negocial.

21 Tanto legal como jurisprudencialmente se ha negado la posibilidad de que aquellos empleados que estén mas proxi-
mos al empresario reciban el amparo dé/égner ActLos supervisores son formalmente trabajadores asalariados,
pero a tenor de la Seccion 2 (11) de la ley tienen poderes de direccion, ya que pueden tomar decisiones de contratacior
y despido; en esta tesitura, y de manera analoga a los altos directivos en nuestro pais, carecen, en principio, del dere:
cho a negociar colectivamente. Lo mismo sucede con los empleados de confianza y todos aquellos que por su posicion
tengan acceso a las decisiones politicas de la empresa (aunque estas excepciones no son legales, sino jurisprudencii
les), porque se entiende que su inclusién forzosa en la unidad apropiada de negociacion supondria un conflicto de inte-
reses inaceptable para el empresario. Estos colectivos pueden unirse a un sindicato, pero, a tenor de la Seccién 14 (a
de la Wagner Acel empresario decide voluntariamente si quiere o no negociar con los grupos formados por supervi-
sores, 0 empleados de confianza en su caso, o con su sindicato, sin sufrir la compulsion del deber legal de negociar;

ESTUDIOS FINANCIEROS num. 213 -9

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| NEGOCIACION COLECTIVA Y CONFLICTOS COLECTIVOS EN EL DERECHO DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA | Ivdn Antonio Rodriguez Cardo

Tras esta inicial delimitacion subjetiva, el primer concepto de necesaria atencion al abordar
la negociacion colectiva en los EE.UU. es el de la unidad apropiada de negocippiopriate
bargaining uni). Los ambitos de aplicacion del convenio no son el empresarial o el supraempresa-
rial, ya que el acuerdo no dara cobertura autométicamente a todos los trabajadores de la empresa
del sector, sino Unicamente a los encuadrados en la ddidad

De este modo, son unidades apropiadas de negociacién aquellas en las que los puestos de tre
bajo, no los trabajadores, presentan una comunidad de intereses que los hace susceptibles de inclt
sion en la misma negociacién (bien porque son similares en la escala y manera de determinar los
salarios; similares en las condiciones de empleo; similares en cuanto a las tareas desempefadas; sim
lares en la cualificacion requerida; similares por la posibilidad de intercambiar a los trabajadores,
etc.)23. La negociacién colectiva, por tanto, abarcara exclusivamente a quienes desempefien esas
ocupaciones, no al resto de trabajadores de la enfdresa

Antes bien, no hay una predeterminacion legal del concepto de unidad apropiada de negocia-
cion, de modo que las partes pueden elegir libremente el ambito de aplicacion del convenio colecti-
vo, incluyendo férmulas como la unidad multiplantaulti-plant uni), en la que el convenio abar-
card varios centros de trabajo del mismo empresario, y la unidad multiempresaltiadrfiployer

vid. C. THomAas ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictiona@ontemporary Legal Issues, Santa Barbara,
1997, pags. 121y 434; S.EaAR C.W. $iarPEY R.N. SrRAssFELD Understanding Labor Laviylathew Bender & Co.,
New York, 1999, pags. 21-24; P.JHEN y J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor Law, West Educational Publishing
Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pag. 430.

22 A pesar de las notables diferencias existentes en el Régimen General de Negociacién Colectiva entre el ordenamiento
estadounidense y el espafiol, el proceso de elaboracion de convenios franja instituido en nuestro pais por la Reforma de
1994 tiene claros paralelismos con aquel sistema, tanto en la determinacién de los concretos trabajadores que forman la
unidad, como en la eleccién del representante legitimado para negociar.

23 Vid. S.E. Ry, C.W. $1arPEY R.N. SRAssFELR Understanding Labor LavWathew Bender & Co., New York, 1999,
péags. 80-83; R.A. GRMAN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 69-86ARDIN
(editor en jefe), The Developing Labor LaByreau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen |, Washington, 1992,
pags. 448-522; M.R. &RrELL y C. HeAaVRIN, Collective bargaining and labor relation8ell & Howell Company,
Columbus (Ohio), 1985, pags. 74-80; W.BouEp 1V, Nociones de Derecho Norteamericano del Trab@@xgnos,
Madrid, 1991, pags. 49-52; JARriNEZ GIRON, Las elecciones sindicales en los Estados UnielofRRevista de Politica
Social, nim. 148, 1985, pags. 46-48.

24 Esa pretension de homogeneizar los destinatarios del convenio ha provocado también limitaciones legales subjetivas,
puesto que IJaft-Hartley Actde 1947 prohibio la presencia en la misma unidad apropiada de negociacion de grupos
que pudiesen desvirtuar el significado de esa necesaria comunidad de intereses entre quienes seran objeto de la negc
ciacion colectiva; por consiguiente, la Seccion 9 (b) de la ley citada no admite las unidades formadas por empleados pro-
fesionales (que son, a tenor de la Seccion 2 (12), aquellos cuya labor es predominantemente intelectual y no rutinaria, y
gue gozan por tanto de un alto grado de discrecionalidad en la ejecucién de sus tareas) y no profesionales si los prime-
ros no aprueban por mayoria esa configuracion, asi como tampoco la inclusién de los guardas de seguridad en unidades
integradas por otros trabajadonds; J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and process, Irwin Mcgraw-

Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 157; Cudmas ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A DictionaGontemporary
Legal Issues, Santa Barbara, 1997, pags. 364-365; BTRs&HILD, L.S. MERRIFIELDY C.B. QRAVER, Collective bar-
gaining and Labor Arbitration, Contemporary Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988,
pags. 59-60; P.J.iI@oN y J.O. QASTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company,

3.2 edicion, Ohio, 1999, pags. 448-449.
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unit), en la que los integrantes de la unidad apropiada de negociacion son empleados de varias empre
sas del mismo o distinto empleador; en este Ultimo caso, y en una doctrina que recuerda a la que €
TS espafiol mantiene respecto a las que ha denominado unidades artificiales de negopahcion
National Labor Relations Boar@n adelante, NLRB¥ ha declarado que la unidad multiempresa-

rial Gnicamente puede ser creada por voluntad de las partes, que gozan de entera libertad para aba
donarla en cualquier momento previo a la negociacion, aunque no cuando ésta ya ha comenzado
salvo extraordinarias circunstancias o por acuerdo entre&ellas

En consecuencia, la decision sobre la unidad de negociacion corresponde a las partes, no estar
do predeterminada aprioristicamente, ya que un puesto de trabajo puede ser encuadrado en varic
unidades de negociacién ideales y ninguna de ellas es intrinsecamente mejor quedebréstp
discrepancia habra de acudirse al NLRB, que, previa audiencia de las partes, tomara una decision a
respecto, aunque nunca puede crear una unidad multiempresarial, porque ello requiere necesaria
mente el consenso entre el sindicato y los empresarios afe¢tados

25 Vjid. STS de 20 de octubre de 1997 (Ar. 8083).

26 Es éste un 6rgano administrativo creado povagner Acy con sede en Washington, aunque tiene oficinas regionales
por todo el pais. Sus miembros son designados por el Presidente de la Nacién y confirmados por el Senado por un perio-
do de cinco afios. Esta encargado de resolver todas las controversias surgidas de la regulacion legal, desde la determi
nacion de la unidad apropiada de negociacion hasta la solucion de conflictos en el transcurso de las deliberaciones. Su
labor es politica, ya que debe tomar decisiones acordes con la ideologia de sus miembros, de los cuales se espera qu
respalden la linea emprendida por el Presidente que los ha nombrado. Formalmente sus decisiones son definitivas, aun:
gue carece de medios de compulsién para su ejecucion, con lo que las partes se ven en muchos casos obligadas a ir a Ic
tribunales, en los que no hay limitacién de conocimiento, de modo que el pretendido caracter firme de las decisiones del
NLRB podria verse desvirtuado. Sin embargo, es un érgano que goza de mucho prestigio, y la jurisdiccion ordinaria
suele rechazar las peticiones de revision, al entender que los conflictos laborales han de resolverse en las instancias mejo
dotadas para ello, que son el mismo NLRB y el arbitvigeS.E. Ry, C.W. SiaARPEY R.N. SrRAssFELR Understanding
Labor Law,Mathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 19-39; M. &.3An Introduction to Labor Law, ILR Press,
Cornell University Press, 2.2 edicion, Ithaca, 1998, pags. 18-25%jdma§ ANGLIM, Labor, Employment, and the Law:
A Dictionary, Contemporary Legal Issues, Santa Barbara, 1997, pags. 319-32H0R §.00. QSTAGNERA, Employment
and Labor LawWest Educational Publishing Company, 3.2 edicién, Ohio, 1999, pags. 416-42&pR feditor en
jefe), The Developing Labor LavBureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen Il, Washington, 1992, pags. 1.599-
1.725; M. Alonso OLEA, La configuracion de los sindicatos norteamericanos @éf),Revista de Estudios Politicos,
num. 71, 1953, pags. 71-75; AsEzA PEREIRQ La buena fe en la negociacion colectilzacola Galega de Administracion
Publica, Santiago de Compostela, 1995, pags. 61-67.

27 vVid. R.A. GorMmAN, Basic Text on Labor Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 86-92; k. AB
Introduction to Labor LawILR Press, Cornell University Press, 2.2 edicion, Ithaca, 1998, pags. 27-28.

28 Desechandose asi un andlisis sobre qué unidadrestpropiada, pues todas estan al mismo nikel;J. MARTINEZ
GIRON, Las elecciones sindicales en los Estados UnielofRevista de Politica Social, nim. 148, 1985, pag. 48.

29 La determinacion de los limites concretos de la unidad apropiada de negociacion no siempre es pacifica, por cuanto el
empresario querra que formen parte de ella, por un lado, la mayor cantidad posible de trabajadores que no aprueben le
sindicacion y, por otro, aquellos que no desempefien puestos de trabajo de importancia vital para la empresa, con lo que
el poder de negociacion del sindicato se reducira. Por su parte, el sindicato mantendra una posicion antitética, para ase-
gurar no sélo su eleccion como representante exclusivo de la unidad, sino también una sélida posicién negocial; sobre
este particular, vidl.L. Lear, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York,

1991, pags. 98-100.
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En cualquier caso, no van a verse representados en la negociacion los trabajadores que nc
desempefien un puesto de trabajo incluido en la unidad. En virtud de ello, puede haber varios con-
venios colectivos que simultanea, pero no concurrentemente, se apliguen en una empresa, depen
diendo de las unidades apropiadas de negociacion que en ella existan; ademas, y en idéntico senti
do, dentro de la misma empresa puede haber trabajadores cubiertos por la hegociacién colectiva y
trabajadores que carezcan de ese sustento.

La determinacion de la unidad apropiada de negociacion es un requisito ineludible e impres-
cindible no sélo para concretar el ambito de la futura negociacion, sino también para seleccionar al
representante de los trabajadores. El establecimiento de sus fronteras, como se ha dicho, sera prc
ducto de una previa negociacion entre el empresario y el sindicato con pretension de negociar el con-
venio colectivo y, en defecto de pacto, decidira el NBRBPero ese sindicato carece, en esos pri-
meros momentos, de legitimacién negociadora.

2. La adquisicién de legitimacién para negociar: el reconocimiento empresarial y la eleccion
de los trabajadores de la unidad.

El reconocimiento del empleador es una via simplificada, aunque poco usual, de obtener legi-
timacién, y consiste en la aceptacion empresarial de que el sindicato pretendiente goza del respaldc
de la mayoria de los trabajadores de la unidad apropiada de negotideaia evitar fraudés, la

30 |ncluso durante la vigencia del convenio colectivo pueden suscitarse disputas acerca de la unidad apropiada de negocia-
cién, porque al venir determinada por una categoria de puestos de trabajo las variaciones en la plantilla y la reestructura-
cién de la empresa pueden suscitar dudas acerca de los trabajadores que efectivamente estan cubiertos por la negociaci¢
colectiva. Como regla general, quienes se incorporen a la empresa para desempefiar una ocupacion incluida en la unidad
sea en sustitucion de otro trabajador sea porque la empresa ha creado mas puestos de la misma clase, estaran automé
camente bajo la cobertura del convenio, y el sindicato sera su representante legitimo, aun en contra de su voluntad. Por
tanto, no soélo afectara a la unidad apropiada de negociacion la movilidad laboral, sino también la creacion o amortiza-
cién de puestos de trabajo, que provocaran la consiguiente ampliacion o reduccion cuantitativa de la unidad. Empero,
esta variacién de la unidad depende de que los trabajadores contratados puedan gozar de derecho al voto en unas evel
tuales elecciones sindicales; por consiguiente, los excluidos del ambito de aplicacion de la ley (supervisores, empleados
de confianza, familiares del empresario) o quienes se ven privados del derecho de sufragio pasivo (entre otros, y como se
expondra en el epigrafe siguiente, los trabajadores temporales y los sustitutos interinos de los huelguistas) no se integra-
ran en la unidad de negociacion, aun cuando sean contratados para cubrir esovjiuSsksiy, C.W. S1ARPEY
R.N. SrrassrFeLp Understanding Labor Lawathew Bender & Co., New York, 1999, pag. 80.

31 sj son varios los sindicatos que persiguen tal objetivo, el empresario ha de mantenerse neutral y no reconocer a hingu-
no; vid. P.J. GHoN y J.O. Q\STAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edi-
cién, Ohio, 1999, pags. 522-524.

32 La Seccién 8 (a), en sus apartados (1) y (2), agner Acprohibe al empresario interferir de cualquier forma en el dere-
cho de libertad sindical de los trabajadores, asi como dominar, perjudicar o ayudar a un sindicato, previsiones que inclu-
yen, claro estd, la concesion de legitimacion negociadora a un sindicato sin implantacion mayoritaria en la unidad corres-
pondiente. En general, el empresario puede, y debe, cooperar con el sindicato, pero nunca suvistethri@jon y
J.0. Q\sTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pag. 484;
R.A. GormMAN, Basic Text on Labor Lawest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 195-208i#iM (editor en jefe),
The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen |, Washington, 1992, pags. 317825 M
GIRON, Las elecciones sindicales en los Estados UnelofRevista de Politica Social, nim. 148, 1985, pags. 51-54.
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peticion sindical debe ir acompafia de una prueba indiciaria que la avale, usualmente constituida por
una carta de autorizaciéauthorization cardl de la mayoria de los trabajadores apoyando su pre-
tension3, y nunca puede prosperar si otro sindicato ha presentado previamente una peticion de elec-
ciones ante el NLRB2 El empresario, que con caracter general no puede sondear a sus empleados
acerca de la sindicacion porque se considera intimid&foista facultado en este caso para reca-

bar su opinion al respecto, pero debe hacerlo en votacion s€creta

Ahora bien, el reconocimiento empresarial tiene un caracter meramente potestativo, pues bajo
ninguna circunstancia la ley o la jurisprudencia requieren del empleador una contestacion afirmativa,
ni aun cuando el sindicato esté en posesion de una carta de autorizacién firmada por el 100 por 10(
de los integrantes de la unidad. La jurisprudencia ha considerado licitas tales negativas, incluso aun-
que pueda probarse mala fe, eliminando con ello cualquier pretensién de reclamacion sindical, pues
el TS ha afirmado que el deber de reconocer a un sindicato como legitimo representante de los tra:
bajadores nace Gnicamente cuando ha sido elegido por mayoria en la votacion correspondiente

Asi pues, ante la negativa empresarial a reconocer a un sindicato como interlocutor vélido a efec-
tos de negociacion colectiva, la obtencién de legitimacién queda supeditada a la voluntad de los tra-
bajadores manifestada por via electoral. Sin embargo, no toda iniciativa sindical conlleva una votacion,
sino que la celebracién de elecciones en una unidad apropiada de negociacion viene supeditada a |
decision del NLRB. El sindicato que pretenda erigirse en representante exclusivo de los trabajadores
de la unidad ha de elevar una peticion a ese 6rgano, acompafada de una carta de autorizacion certif
cando que goza de la confianza de al menos un 30 p8? d@lbs integrantes de esa unidadi la

33 La carta de autorizacién es un documento firmado por el trabajador en el que manifiesta su voluntad de que el sindica-
to se convierta en su representante exclusivo para la negociacién colectiva. Sin embargo, no es vinculante para el tra-
bajador, puesto que si tienen lugar unas elecciones sindicales puede abstenerse, votar a otro sindicato o en contra de |
sindicacién. Es, por tanto, una mera declaracién de intenciones.

34 Vid. P.J. GHoN y J.O. Q\sTAGNERA, Employment and Labor Lawest Educational Publishing Company, 3.2 edicion,
Ohio, 1999, pag. 84.

35 Vid.T.L. LEar, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pag. 154;
S.E. Ry, C.W. S$iarPEY R.N. SRAssFELD Understanding Labor LawMathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 114-117.

36 Vid.P. HarDIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen I, Washington,
1992, pags. 523-583.

37 Vid. STS Linden Lumber v. NLREe 1974.

38 Este concreto porcentaje no esta recogido en la ley, sino en las normas de funcionamiento del NLRB, denominadas
National Labor Relations Board Statements of Procedenmda disposicion 101.18 (a).

39 Sj bien éste es el procedimiento méas usual, también cabe la solicitud directa de al menos un 30 por 100 de los trabaja-
dores de la unidad apropiada de negociacion, pero es infrecuente por el temor a represalias empresariales. En dltimo
extremo, la Seccion 9 (c) (1) (B) de la ley concede al propio empresario el derecho a requerir del NLRB la celebracion
de elecciones, aungue solamente si con anterioridad ha sido instado por el sindicato para otorgar el reconocimiento direc-
to sin necesidad de ellas; en cualquier otro caso, la iniciativa empresarial es una injerencia prohibida, para evitar que el
empleador pueda frustrar los esfuerzos sindicales presentando la peticion mientras la organizacion laboral intenta con-
solidarse entre los trabajadores de la unidad, ya que en esos momentos carece devinayéridpssum Labor
Relations. Development, structure and procésan Mcgraw-Hill, 7.2 edicion, 1999, pag. 154.
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carta de autorizacion esta en regla, generalmente el NLRB concretara los limites exactos de la uni-
dad, determinara los trabajadores con derecho a voto y fijara la fecha y lugar de la ¥gtquin
también supervisara; pero en determinadas ocasiones, el NLRB ha de rechazar la peticién con el obje
tivo de dotar de una cierta estabilidad a la situacion representativa de es#unidad

La primera de esas excepciones a la aceptacion cuasiautoméatica de elecciones se produce tra
el reconocimiento empresarial directo del sindicato como representante exclusivo de los trabajado-
res a efectos de la negociacion colectiva. En tanto en cuanto el sindicato debe haber presentado prue
bas objetivas que avalen su aceptaciéon mayoritaria, se presume, preaursignde iureal no
caber prueba en contrario, que mantiene esa mayoria durante el tiempo necesario para asentarse ¢
la unidad. Por consiguiente, en ese periodo, de extension incierta, no podré tener lugar votacion algu-
na destinada a cambiar de representante o a despojar de legitimacién al sindicato reconocido, ni aur
a peticion de la totalidad de los integrantes de la urftlad

En segundo lugar, la separacion minima que ha de mediar entre dos elecciones sindicales es
de 12 meses; solamente cuando sea menester repetir la votacion porque la inicial adolecia de un vicic
insubsanable, o cuando haya que celebrar una segunda vuelta ante la no consecucion de mayoria €
primera instancia por parte de ninguna de las candidaturas, sera posible celebrar una votacion en es
periodo, pues cualquier otra pretension electoral durante el afio siguiente a unas elecciones no pros
perard*3,

Por dltimo, el NLRB* ha vedado las iniciativas de esta clase en los tres afios siguientes a la
firma del convenio colectivo o, si su duracién es menor, mientras permanezca en vigor. Como excep-
cion, se admite la peticién electoral entre los 90 y los 60 dias inmediatamente anteriores a la fecha
de expiracion del pacto, para evitar que la sucesion de convenios haga impracticable el derecho de
los trabajadores a cambiar de represent&nfesensu contraripse elimina cualquier posibilidad
de cuestionamiento del sindicato representante en los 60 dias anteriores a la pérdida de vigencia de
convenio, porque se entiende que ése es el periodo mas critico de la renegociacion, el momento el
el que las partes deben concentrar todos sus esfuerzos en lograr un acuerdo, lo que justifica la supre
sion de elementos perturbadores para el normal desarrollo de las deliberaciones.

40 EI NLRB debe respetar los acuerdos alcanzados por las partes en estas cuestiones; de haber una disputa, el NLRB deci
dira de forma vinculante tras celebrar una vista en la que el empresario y el sindicato expondran sus argumentos. En todo
caso, entre la orden de celebracién y la votacién misma no pueden transcurrir mas de 30 dias.

41 Vid. S.E. Ry, C.W. SiarPeY R.N. SrrassreLR Understanding Labor Lawlathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 75-79.

42 Asi como tampoco que el empresario retire el reconocimiento dado.
43 Vid. Seccién 9 (c) (3) de Mvagner Act.
44 \id. la Sentencia del NLRBeneral Cable Corgle 1962.

45 precisamente por ello, en todo acuerdo de duracién superior a tres afios, el planteamiento de elecciones sindicales no ha d
esperar a su finalizacion, sino que ha de suscitarse entre los 90 y los 60 dias anteriores a la conclusion del tegegr afio de vi
cia; vid. P.J. @GHon y J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor LaWyest Educational Publishing Company, 3.2 edicion,

Ohio, 1999, pag. 447; R.A.dBMAN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 53-59.
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De no concurrir alguna de las circunstancias anteriores, el NLRB debera aceptar la peticion
que acredite el sustento del 30 por 100 de los trabajadores de la unidad, momento en el que comen
zara una «campanfa electoral» encaminada a convencer a los trabajadores de las ventajas de la si
dicacion o de la asindicacion. En cualquier caso, estan terminantemente prohibidas las amenazas
coacciones, premios, promesas, etc. tanto por parte del empresario como de los sthditlatos
empleador no puede prometer mejoras salariales o laborales a cambio del rechazo a la sindicacior
o de la eleccién de un sindicato en detrimento de*gtem el mismo sentido, no es licito conceder
beneficios de esa indole con caracter previo a los comicios condicionando su futuro al resultado elec-
toral. Asimismo, no esta admitido el anuncio de medidas como el despido, el cierre de la empresa o
rebajas en las condiciones laborales o salariales si los trabajadores deciden sindicarse o votar a u
sindicato no querido por el empresaiioSi la intimidacion llega al extremo de hacer inviable que
los trabajadores voten libremente, el NLRB puede emitir una orden de negocieagain(ing
order), mediante la cual concede legitimacion a un sindicato que demuestre haber gozado en el pasa
do de mayoria en esa unidad, y, con ello, el empresario estara obligado a Aggociar

No obstante, y evitando las coacciones, el empresario puede reunir a los trabajadores duran-
te las horas laborales para hacer alegatos en contra de la sindicacion o de un determinado sindicatc
sin venir obligado a conceder turno de réplica a los alu8¥salvo que el discurso se produzca en
horario no labordl!. También le esta permitido distribuir informacién escrita (cartas, panfletos, etc.)
entre los trabajadores con el mismo propésito, siempre, claro estd, que el contenido sea veraz, pue
si sus afirmaciones son falsas incurrird en una practica laboral desiizét [abor practice). Al
estilo de cualesquiera elecciones politicas, el NBRT establecido un periodo de reflexién, prohi-
biendo los alegatos empresariales o sindicales en masa en las 24 horas anteriores a FB.votacion

46 Vid. S.E. R, C.W. S1arPEY R.N. SrrRassreLR Understanding Labor Lawlathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 117-122; M.R. A&RrRELL y C. HeaVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company,
Columbus (Ohio), 1985, pags. 82-84.

47 Ya que no puede interferir en el derecho de libertad sindical de los trabajadores a tenor de la SecaidagBeieAat.

48 No toda violacion seré flagrante, pues la NMRB v. Gissel Packing Compady 1969 ha admitido que el empresa-
rio puede hacer predicciones acerca del futuro de la empresa en caso de sindicacion; la escasa nitidez de la linea divi-
soria entre prediccién y amenaza exige un detenido anélisis caso puitc&sE; Ry, C.W. $1ARPEY R.N. SRASSFELD
Understanding Labor Lawathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 107-110; R@#rM3\N, Basic Text on Labor
Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 148-156.

49 Vid. S.E. Rv, C.W. S1arPEY R.N. SrrRassreLR Understanding Labor Lawylathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 190-191; R.A. &maN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 93-104afbiN
(editor en jefe), The Developing Labor La&yreau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen |, Washington, 1992,
pags. 85-136 y 337-375.

50 Vid. R.A. GormaN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 189-193.
51 vid.J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and pradessn Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 173.
52 vid.la Sentencia del NLRBeerless Plywood Cde 1953.

53 Vid.J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prodessn Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 162;
S.E. Rv, C.W. SiArRPEY R.N. SrRAssFELD, Understanding Labor Lawathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 102-104; P.JiN y J.0. AsTAGNERA, Employment and Labor Law, West Educational Publishing Company,
3.2 edicién, Ohio, 1999, pags. 455-456.
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En cuanto a los sindicatos, también tienen prohibido amenazar, coaccionar u obsequiar a los
trabajadores para conseguir su voto, pero no prometer mejores condiciones laborales o salariales
puesto que los trabajadores son conscientes de que un sindicato carece de poder para decidir tale
cuestiones unilateralmente, requiriendo siempre el pertinente acuerdo con el empresario. Como pre-
cisién vélida tanto para las manifestaciones empresariales como para las sindicales, el NLRB, ponien-
do fin a una jurisprudencia que habia oscilado en los afios anteriores, declar6®mu®82entir
en las elecciones sindicales no obliga a su repeticién, a menos que se utilicen documentos falsos ¢
se comprometa la neutralidad del propio NLRB

El contacto frecuente entre el sindicato y los integrantes de la unidad puede llegar a ser real-
mente dificultoso en este periodo inmediatamente anterior a la votacion, pues la ley no reconoce a los
representantes de los trabajadores derechos anélogos a los contemplados por el ordenamiento esp
fiol, tales como el tablén de anuncios o la utilizacion de las instalaciones empresariales para sus asam
bleas. Asi pues, los sindicatos, salvo concesion del empleador, no tienen un lugar propio en las depen
dencias de la empresa, ni aun tras ser elegidos, y sus representantes, que no sean empleados, puec
ser excluidos de las mismas por el propietario, quien tiene la facultad de negarles el acceso al centrc
de trabaj@6. Con el objeto de evitar que el sindicato se vea privado de todo contacto con los trabaja-
dores durante la campafia, el empleador ha de remitir al Director Regional del NLRB una lista con los
nombres, direcciones, etc. de los trabajadores con derecho a voto en los siete dias siguientes a la col
vocatoria de las elecciones, lista que el Director Regional entregara a los sindicatos inf€resados

La eleccion se celebrara en la fecha fijada por el NLRB, que la supervisara y garantizara su
legalidad, siendo requisito inexcusable el caracter secreto del voto para evitar posibles represalias
empresariales. Contra lo que pudiera parecer, no todos los trabajadores de la unidad apropiada di

54 Vjid. Sentencia del NLRB/idland National Life Insurance Cde 1982.

55 En consecuencia, son nulas las elecciones en las que un sindicato o el empresario hayan prometido un mejor o peor tratc
en las decisiones del NLRB segun el resultado.

56 No obstante, esta regla general cuenta con ciertas excepciones, ya que el NLRB ha concedido a los representantes de

sindicato el derecho de entrada a las instalaciones empresariales cuando no haya otro medio de contactar con los traba
jadores, lo que sucederia, por ejemplo, cuando su residencia se encontrase en las conocii@apanyimwns, vivien-

das construidas en terrenos empresariales destinadas a acomodar a los empleadd®$l R8 STBabcock & Wilcox

Co.de 1956 permitio la distribucion de folletos informativos en el parking del centro de trabajo cuando por circunstan-
cias del trafico sea peligroso para la integridad fisica de esos representantes sindicales hacerlo mas alla de las puerta:
del recinto empresarial. Por el contrario, mientras que el NLRB incluso lleg6 a admitir que esa publicidad podia ser
entregada en las dependencias de la empresa en horario no laboral aun a pesar de la oposicién del empresario, el TS dec
di6 a la inversa, argumentando que los derechos reconocidog/agriar Acson concedidos a los trabajadores y no a

sus representantes. Claro est4, si los representantes sindicales son a su vez empleados de la empresa pueden desarrol
tales actividades en el lugar de trabajo, aunque deben hacerlo una vez concluida la jornada laboral y sin perjudicar la
produccion;vid. J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and process, Irwin Mcgraw-Hill, 7.2 edicion,

1999, pags. 162-163; S.EAR C.W. SiarPEY R.N. SRAssrFeELR Understanding Labor Lavilathew Bender & Co.,

New York, 1999, pags. 86-107; W.BoGLp IV, Nociones de Derecho Norteamericano del Trab@@snos, Madrid,

1991, pégs. 71-77.

57 No es ésta una exigencia legal, sino jurisprudencial, que trae causa de la Sentencia d@&ld¢l$kB Underwear, Inc.
de 1966; por ello, esa informacion es conocida cBruelsior list.
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negociacion incluidos en el ambito de aplicacién d&dgner Actienen reconocido el derecho al

voto, sino que, a tenor de la jurisprudencia del NLRB, solamente gozan de él aguellos que tengan
una perspectiva razonable de continuar ligados a la empresa durante el periodo de duracién del futu
ro convenics,

En consecuencia, el alcance subjetivo del derecho de sufragio dista de ser universal dentro de
la unidad de negociacion, viéndose privados de él tanto los trabajadores con contrato ¥&mporal
como lossalt €0. Pero los grandes debates juridicos acerca de la titularidad del voto en las eleccio-
nes sindicales estan conectados con el derecho de huelga. Como se vera posteipseaelife
rencian dos tipos de huelgas en el Derecho estadounidense, las que protestan contra una practic
laboral desleal del empresarim{air labor practice strikes) y las que reclaman mejoras en las con-
diciones de trabajee€onomic strikes). En las primeras esta permitida la sustitucion interina de los
huelguistas, mientras que en las Ultimas la jurisprudencia ha habilitado al empresario para mantenel
el reemplazo no so6lo durante el tiempo que dure la huelga, sino con caracter indefinido, de forma
gque cuando ésta se desconvoque el huelguista permanentemente sustituido no podré reincorporars
a su puesto de trabajo hasta que quede va&ante

De acuerdo con la regla general antes enunciada, los sustitutos interinos no pueden votar en
las elecciones sindicales, por cuanto se desvincularan presumiblemente de la empresa tras la cor
clusién de la huelga. Por el contrario, los sustitutos permanentes estan ligados a la firma por con-
trato indefinido, con lo que tienen una perspectiva razonable de continuar desempefiando su puestt
de trabajo, ya que la duracion de su contrato no viene supeditada a la reincorporacién de los huel-
guistas; por ende, podran votar en todo caso, con independencia de que los sustituidos ostenten o n
tal derecho. Estos, por su parte, tienen derecho a participar en las elecciones sindicales siempre qu
no hayan sido reemplazados o lo hayan sido interinarfifente

Sin embargo, el legislador hubo de plantearse la situacion de los sustituidos permanentemen-
te, que no estan despedidos y siguen vinculados a la empresa, pero su futuro en la misma es en ap
riencia poco prometedor. La solucion final contenida en la Seccion 9 (c) (3vdgnar Acpuede

58 Vid. R.A. GormaAN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 43-44.

59 |ndependientemente de su duracién, pues en el momento de determinar quién tiene derecho al voto se desconoce cué
sera el plazo de vigencia del convenio.

60 Reciben esta denominacién los representantes de un sindicato que comienzan a trabajar en una empresa con el tnic
propésito de convencer a los empleados de las bondades de la sindicacién. Los empresarios impugnaron en un princi-
pio su participacion en la votacion, pues, a pesar de ser formalmente trabajadores de la empresa, consideraban que s
lealtad estaba con el sindicato. Por el contrario, las organizaciones laborales argumentabsaltderitosdos empleos,
uno con el sindicato y otro con la empresa, y como trabajadores de la misma debian tener derecho al voto, tesis que aco
gi6 favorablemente el NLRBjid. M.E. GoLp, An Introduction to Labor LayiLR Press, Cornell University Press,

2.2 edicion, Ithaca, 1998, pags. 34-37.

61 Vid. infralll.1.

62 vid. P.J. GHoN y J.0. @STAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pag. 453.

63 vid. R.A. GormaN, Basic Text on Labor LawVest Publishing Co., Minnesota, 1976, pag. 44.
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calificarse de salomdnica, al supeditar el mantenimiento del voto a la duracién de la huelga: si en el
momento de la eleccién no han transcurrido 12 meses desde el inicio del paro, esos huelguistas podra
votar, perdiendo tal derecho cuando ese periodo supere & @fiviamente, el derecho al voto
desaparece cuando el puesto de trabajo ha sido amortizado o el afectado ha aceptado un empleo eqt
valente en otra empresa, pues en ambos casos se extingue su relaciéfv.laboral

En la votacion seran elegibles los sindicatos que acrediten una minima implantacién en la uni-
dad apropiada de negociacion; generalmente la celebracién de elecciones es consecuencia de la pet
cion de un sindicato, que, como se dijo, ha de conseguir previamente el apoyo de al menos un 30
por 100 de los trabajadores de la unidad. Ese porcentaje actia a modo de umbral para discernir cuan
do existe una «verdadera cuestion de representa@dioxque permite relajar los requerimientos
para el resto de sindicatos con voluntad de convertirse en el interlocutor valido del empresario a efec-
tos de negociacion colectiva, ya que Gnicamente necesitaran acreditar el sustento de un 10 por 10(
de los integrantes de la unid&d

Llegado el momento de la votacion, los trabajadores pueden decantarse por la negativa a la
sindicacion o por legitimar a alguno de los sindicatos participantes; la victoria requiere la obtencion
de la mayoria de votos emitidos, con lo que la abstencion no perpediselas pretensiones sin-
dicales. Empero, en caso de pluralidad de candidaturas, la division de los votos puede frustrar la con-

64 Las huelgas son un recurso ciertamente arriesgado en los EE.UU. por las consecuencias que han de soportar los traba
jadores, ya que a la incertidumbre acerca del mantenimiento de su puesto de trabajo hay que afiadir la generalmente con
siderable duracion de las mismas, que trae causa de uno de los principios basicos que informan ese ordenamiento: el
derecho del empresario a continuar con la produccion a pesar de las reclamaciones laborales. La posibilidad de sustituir
a los huelguistas reduce el perjuicio de los empresarios, disminuyendo la urgencia de llegar a una rapida solucién, a la
vez que les permite confiar en que la falta de medios econémicos y de subsistencia de los trabajadores les obligue a retor-
nar sin mejora alguna, lo que deriva, en definitiva, en una prolongada extension temporal de la huelga; a ello hay que
afiadir la dudosa legalidad de las huelgas intermitentes al estilo de las practicadas en nuestro pais, con lo que usualment
el paro laboral se mantiene ininterrumpidamente desde su convocatoria hasta la consecucion de un acuerdo, lo que en
algunos casos ha supuesto afios de espera. En este contexto, el plazo anual marcado por la ley no es en absoluto de
proporcionadoyid. J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prodessn Mcgraw-Hill, 7.2 edicion,

1999, pags. 407-408; PaRbIN (editor en jefe)The Developing Labor LavBureau of National Affairs, 3.2 edicion,
volumen I, Washington, 1992, pags. 1.017-1.018.

65 |Los trabajadores de la unidad cuyo derecho a participar en las elecciones haya sido cuestionado por alguna de las par-
tes emitirdn su voto en la fecha y hora fijada por el NLRB al igual que sus compafieros, pero separando sus papeletas
del resto, y en sobres sellados para respetar su caracter secreto. Tras la votacion, se procedera al recuento de los no col
trovertidos, y el NLRB solamente analizara la admisibilidad de los impugnados si son necesarios para decidir el resul-
tado final. Paraddjicamente, esta situaciéon podria provocar una violacion de la confidencialidad cuando por la escasa
cantidad de votos discutidos pudiera conocerse el sentido del sufragio; en esta tesitura, el NLRB deberia decidir la lici-
tud o licitud del voto con caréacter previo a la eleccidh;S.E. Ry, C.W. $iarPEY R.N. SrRassreLp Understanding
Labor Law,Mathew Bender & Co., New York, 1999, pag. 83; Pido€y J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor
Law, West Educational Publishing Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pag. 453.

66 Cfr. R.A. GormaN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pag. 42.

67 Vid. National Labor Relations Board Statements of Procedanda disposicion 101.18 (e).
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secucién de esa mayoria, lo que ha sido previsto legalmente, ya que en tales circuntéagnias la
Actordena una segunda votacion a la que Unicamente concurriran las dos opciones con mayor pre:
dicamento en la anteri6?.

Tras el recuento, si un sindicato ha obtenido la aprobacion de la mayoria de los votantes se
convertira autométicamente en el representante excléfpMegitimo de la unidad a efectos de la
negociacion colectiva. En esta tesitura, la consecucién de mayoria vinculara a todos los trabajado-
res de la unidad, sean o no afiliados al sindicato elegido, que seran desde ese momento represent:
dos por él, siendo estéril la oposici®nPara prevenir el otorgamiento de privilegios a consecuen-
cia de la afiliacion, el sindicato electo esta constrefiido por un deber legal de representacién equitativa
(duty of fair representatigrpara con todos los integrantes de la unidad, con independencia de su afi-
liacién, raza, sexo, religion, etc., y cuya violacion puede suponer la pérdida de legitifhadin
este modo, toda actuacion del sindicato debe estar presidida por la buena fe, siendo ilegales los acta
especificamente dirigidos a beneficiar o perjudicar ilegitimamente a algun trabajador o grupo den-
tro de la unidadz.

El trabajador que considere haber sido objeto de un trato vejatorio ha de agotar los recursos
internos ante el propio sindicaty y, si no es satisfecho, tiene dos diferentes vias de reclamacion,
el NLRB y los tribunales ordinarios. En la practica, la mas utilizada es el NLRB, al \§lagteer

68 |as tnicas posibilidades son aqui, por un lado, la eleccién entre uno de los dos sindicatos con mejores resultados en la
ronda inicial y, por otro, la decision entre el sindicato mas votado o la no sindicacion, si el rechazo representativo obtuvo
una de las dos primeras posiciones; para un estudio detallado de los pormenores de lzidoRadi#RDIN (editor en
jefe), The Developing Labor LaBureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen |, Washington, 1992, pags. 414-447.

69 Sobre el alcance de la exclusividad. S.E. Ry, C.W. $S1arPEY R.N. SrRassFeLR Understanding Labor Laviiathew
Bender & Co., New York, 1999, pags. 191-198.

70 De ahi que calificar como «mandato» la relacién que une al sindicato representante con los miembros de la unidad resul-
te problematicoyid. J. MARTINEZ GIRON, Las elecciones sindicales en los Estados Uniglo&Revista de Politica Social,
nam. 148, 1985, pags. 59-60.

71 Vid.R.A. GorMAN, Basic Text on Labor LawVest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 50 y 695-728r® 1kl
(editor en jefe), The Developing Labor La&yreau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen Il, Washington, 1992,
pags. 1.285-1.358.

72 Laimposicion legal de este deber no supone la equiparacién de los afiliados y de los no afiliados en lo tocante a su rela-
cién con el sindicato. Este, como se ha dicho, debe ejercer lealmente su representacion, pero fuera de esa relacion repre
sentativa la afiliacion conlleva la adquisicion de ciertos derechos. En este seh&éthoridlanagement Reporting and
Disclosure Ac{o Landrum-Griffin Act) de 1959 obliga a los sindicatos a respetar una democracia interna y reconoce
una serie de derechos a sus miembros, entre los que se encuentra el derecho de todos a ser tratados igual, el de asistil
hablar en las asambleas, asi como el de llegar a ser administradores si resultan elegidos en unas elecciones correcte
mente celebradas. Ademas, requiere que el sindicato dé a conocer anualmente a sus afiliados el estado de las cuentas
establece controles para evitar que los administradores abusen de los recursos financieros. Pero sélo atribuye estos
derechos a los miembros del sindicato, no a todos los trabajadores de la unidad representadagdt. &s@ion
y J.O0. Q\sTAGNERA, Employment and Labor Law/est Educational Publishing Company, 3.2 edicién, Ohio, 1999,
péags. 626-634; W.B.&@Lp IV, Nociones de Derecho Norteamericano del TrabBgenos, Madrid, 1991, pags. 144-148.

73 Vid. P.J. GHoN y J.0. @STAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pags. 624-626.
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Actatribuye competencia para conocer de las reclamaciones contra las practicas laborales desleale
del sindicato o del empresario. Tiene como principal ventaja su caracter gratuito, fruto de su condi-
cion de 6rgano administrativo cuyos gastos sufraga el Estado. No obstante, en ocasiones la satis
faccion que proporciona no es total, ya que en los casos de ruptura del deber de representacion equi
tativa el trabajador sélo puede impugnar la conducta sindical, de manera que cuando la lesién sea
consecuencia de una actuacién conjunta del sindicato y del empresario, éste quedara exento de cua
quier tipo de responsabilidad. La segunda opcidn es el recurso directo a la justicia ordinaria, cuyas
ventajas e inconvenientes son exactamente los contrarios a los del procedimiento ante el NLRB. Por
consiguiente, el trabajador puede demandar tanto al empresario como al sindicato si ambos son res
ponsables de la conducta lesiva; pero el proceso judicial es usualmente caro a consecuencia de [
representacion letrada, siendo el aspecto econémico un lastre que actla como elemento disuasorii
para el trabajador, que optara generalmente por acudir al K.RB

3. El proceso de negociacion del convenio colectivo: las deliberaciones.

Una vez que un sindicato ha obtenido legitimacion en la unidad apropiada de negociacion el
empresario esta obligado a negociar cof, &in posibilidad de licito rechazo, ni aun en el caso de
sucesién de empresas, ya que el nuevo propietario, siempre que la mayoria de sus empleados prc
cedan de la etapa previa, ha de reconocer y negociar con el sindicato que ya hubiese sido elegidc
con el anterioré. Esa obligacion, del mismo modo que en el ordenamiento espafiol, es de negociar
no de convenif?, de medios no de resultatfp debiendo discurrir por los cauces de la buerig fe

74 Vid. M.E. GoLp, An Introduction to Labor LawLR Press, Cornell University Press, 2.2 edicién, Ithaca, 1998, pag. 9.

75 El deber de negociar viene impuesto para el empleador en la Seccién 8 (a) (BadednAcy para el sindicato en la
Seccién 8 (b) (3); en detalleid. P. HarDIN (editor en jefe), The Developing Labor L&ureau of National Affairs,
3.2 edicién, volumen |, Washington, 1992, pags. 587-746.

76 Asi se pronuncié la STSLRB v. Burns International Security Services,dacl972, que, sin embargo, declaré que, a

salvo de voluntaria aceptacion, el nuevo empresario no esta vinculado por el convenio colectivo precedente, sino que es
necesario negociar otro, al entender que la solucién contraria supondria una imposicién a las partes de las condiciones
de trabajo, impidiendo el ejercicio de su legitima libertad de negociar. Por contra Jah®Miley & Sons v. Livingston
de 1964 afirmé que el compromiso arbitral que vinculaba al antiguo empleador con un sindicato sigue vigente para el
nuevo empresario en los mismos términag; C. THomAs ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictionary
Contemporary Legal Issues, Santa Barbara, 1997, pags. 432-433 yMERTE. BoyEry J.O. QSTAGNERA, Employment
Law. Answer Bookgd. Panel Publishers, 4.2 edicién, New York, 1998, preguntas 11:85 y 11:86;dRMaNGBasic
Text on Labor Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 116-134rd ieditor en jefe), The Developing
Labor Law,Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen I, Washington, 1992, pags. 761-850.
77 Seccién 8 (d) de ldagner Act.
78 Vjid. P.J. GHoN y J.O. QSTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pag. 517.

79 Como expresamente ordena la Seccién 8 (d) de laitty8.E. Ry, C.W. $iarPEY R.N. SrRAssreLR Understanding
Labor Law,Mathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 198-210; R.ArNB\N, Basic Text on Labor Law, West
Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 399-495; MARrELL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor rela-
tions, Bell & Howell Company, Columbus (Ohio), 1985, pags. 111-117.
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estando proscritas conductas como la negociacion directa con los trabajadores, la dilaciéon o cance:
lacion injustificada de las reuniones proyectadaspowlvarismg esto es, acudir a la negociacién

con una propuesta inmodificat®# ademas, el TS ha exigido el mutuo intercambio de informa-

cion relevante para el buen fin de la negocia#grha prohibido expresamente al empresario variar

las condiciones de trabajo durante el transcurso de la rfiseadvo ruptura o impassé

Pero el deber de negociar sélo es invocable mientras una mayoria de trabajadores apoyen a
sindicato, no después. Hay una serie de presundiane®t de iureacerca del mantenimiento de
esa mayoria, que habilitan al sindicato para negociar e impiden el rechazo empresarial, y que son
esencialmente idénticas a las causas por las que el NLRB ha de inadmitir la peticion de celebrar elec-
ciones sindicales.

En primer lugar, el sindicato conserva la mayoria a todos los efectos durante el afio siguiente
a las elecciones en las que haya obtenido legitim&giqmazo que se estima razonable para que
proceda a la negociacion del convenio colectivo. Durante ese primer afio, a salvo de qué defectos er
las elecciones sindicales obliguen al NLRB a ordenar su repeticion, la representatividad del sindi-
cato es intocable, y no decae ni siquiera a peticidn de la totalidad de los trabajadores de la unidad.

La eleccién no es el tnico medio para adquirir legitimacion negocial, sino que, como antes
se explic®s, cabe una segunda via, cual es la del reconocimiento empresarial. En este caso, la
cualidad de representante exclusivo del sindicato validamente reconocido no puede ser cuestio-

80 Esta actitud, expresada graficamente en el dicho «lo tomas o lo dejas», es conochtautwerisma causa del vice-
presidente de I&eneral Electric Company.emuel Boulware, a quien se atribuye la utilizacion pionera de esta estra-
tegia negocial. En un principio, el NLRB no la consider6 reprobable, aunque en tiempos mas recientes ha modificado
su doctrina, al considerar que es una muestra de la escasa o nula voluntad de llegar a un acuerdo, lo que contradice la
mas elementales reglas de la buenaifé;C. THomas ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictionary,
Contemporary Legal Issues, Santa Barbara, 1997, pags. 68-69; Ad#LCy C. HeavrIN, Collective bargaining and
labor relations, Bell & Howell Company, Columbus (Ohio), 1985, pag. 113; Wa&iL& IV, Nociones de Derecho
Norteamericano del Trabajdecnos, Madrid, 1991, pags. 109-111; ds&zA PEREIRQ, La buena fe en la negociacion
colectiva,Escola Galega de Administracion Publica, Santiago de Compostela, 1995, pags. 344-348.

81 Vid. STS NLRB v. Truitt Mfgle 1956.

82 Obligacion que subsiste incluso durante la vigencia del conweei®,P. FoTHSCHILD, L.S. MERRIFIELDY C.B. GRAVER,
Collective bargaining and Labor Arbitratio€ontemporary Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia),
1988, pags. 106-117; JakEzA PEREIRO, La buena fe en la negociacién colecti#scola Galega de Administracion
Publica, Santiago de Compostela, 1995, pags. 255-268.

83 Vid. STS NLRB v. Katz de 1962.

84 \id. D.P. RoTHsCHILD, L.S. MERRIFIELD y C.B. (RAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration, Contemporary
Legal Education Service, 3.2 edicién, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 62-79.

85 O desde que comienza la negociacién cuando ésta se retrasa por causas imputables al evighirsEriGy,
C.W. SiarPEY R.N. SrRassreLR Understanding Labor Law, Mathew Bender & Co., New York, 1999, pag. 77; P.J.
CiHON Y J.O. Q\STAGNERA, Employment and Labor Law, West Educational Publishing Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999,
pags. 447-448; R.A. &wmaN, Basic Text on Labor Law/est Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 53-54.

86 \id. supra 1.2
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nada durante el tiempo necesario para que se consolide entre los trabajadores desfa piamad
que legalmente no esta establecido, y por ello habra de ser el NLRB quien lo determine casuisti-
camentess,

En dltimo término, la presuncion mayoritaria se extiende durante la vigencia del convenio
colectivo, para evitar que el empresario decline las peticiones de negociacién con el pretexto de la
pérdida de legitimacion. No cabe olvidar que tras la aprobacidn del acuerdo el deber de negociar
sigue actuando en determinadas materias, como se explicara a continuacion, cuya proposicion cons
trifie la decision de la contraparte, que debe aceptar la solicitud de conversaciones; para reforzar esi
exigencia, se consideran inadmisibles las tentativas del empleador de eludir los requerimientos lega-
les mediante el planteamiento constante de incertidumbres acerca de la legitimacion sindical.

Respetando estos limites, cabe licita negativa a hegociar si la representatividad trae causa de
reconocimiento directo del empresario y éste tiene dudas razonables sobre la mayoria ostentada po
el sindicato basadas en pruebas objetivas obtenidas de b@&ralés como un repentino cambio
de trabajadores en la unid#b una peticién de la mayoria de los trabajadores al empresario para
que retire esa autorizaci8h Ademas, también decae la obligacién de negociar si los trabajadores
deciden privar de legitimacion al sindicato. Para ello, al menos un 30 por 100 de los integrantes de
la unidad han de solicitar al NLRB la celebracion de unas elecciones sindicales en un momento per-
tinente®2, con el objetivo bien de prescindir de toda presencia sindical en la unidad, siendo deter-
minadas las condiciones de trabajo por la negociacion directa entre los trabajadores y el empresa-
rio, bien de cambiar de sindicato representante; la prosperidad de cualquiera de esas pretensione
requiere la aquiescencia de la mayoria de votos em®dos

87 Vid. S.E. Ry, C.W. $iarPEY R.N. SrRassreLR Understanding Labor Lawlathew Bender & Co., New York, 1999,
péags. 191y 240-241.

88 Vid. Sentencia del NLRBrennan’s Cadillacle 1977.

89 Vid. Sentencia del NLRRInited States Gypsum Cite 1966.

90 No obstante, la contratacion de sustitutos para reemplazar a los huelguistas no faculta al empresario para desautorizar

al sindicatoyid. STS NLRB v. Curtin Matheson Scientific, Ide.1990.

91 gera el NLRB el que decida finalmente si esas pruebas objetivas justifican la negativa empresarial a negociar con el sin-

dicato; si el rechazo ha sido arbitrario, el empresario incurriria en una préactica laborahdése@l; Gorman, Basic
Text on Labor Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 108-1168,[E.R/. $1ARPEY R.N. SRASSFELQ
Understanding Labor Laviylathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 246-250.

92 Como, por ejemplo, entre los 90 y 60 dias anteriores a la pérdida de vigencia del convenio colectivo, o tras el transcur-
so de un afio desde la eleccion en la que el sindicato adquiri6 legitimacion negocial.

93 En principio, sélo los trabajadores, y eventualmente otro sindicato que afirme haber conseguido una presencia mayori-

taria en la unidad y esté en posesion de una carta de autorizacion firmada por al menos el 30 por 100 de los integrantes
de la misma, pueden presentar esta peticién ante el NLRB; el empresario, salvo raras excepciones, carece de legitima-
cién a estos efectos, e incurrird en una préactica laboral desleal simplemente por el hecho de animar a los trabajadores &
proceder de esa forma, aunque no medie ningun tipo de coaccion, violencia o intimiddc®A; Fossum Labor

Relations. Development, structure and procésan Mcgraw-Hill, 7.2 edicion, 1999, pag. 154.
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Para disuadir al empresario de provocar dilaciones indebidas en el proceso negociador se pre-
sent6 una propuesta de reforma dé/éggner Acen 1978, a tenor de la cual el empleador que incu-
rriese en una conducta prohibida deberia indemnizar econémicamente a sus trabajadores por los pel
juicios sufridos a causa del retraso en la negociacién; la cuantia de esa compensacion se determinak
mediante la aplicacion de un porcentaje sobre los salarios negociados en otros &mbitos en los que €
empresario no entorpecia las deliberacidAeBero aquella iniciativa fue rechazada, con lo que el
Unico recurso en la actualidad contra la mala fe empresarial es acudir al NLRB solicitando una orden
de cesar y desistic§ase and desist orgeprevista en la Seccién 10 de la ley, que por un lado requie-
re poner fin a la conducta punible y, por otro, la prohibe hacia el fisturo

En fin, durante las deliberaciones la dificultad de llegar a un acuerdo provoca en muchos casos
un bloqueo, y no siempre la huelga o el cierre patronal serén las reacciones méas adecuadas, con |
que los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos (conciliacion, mediacién y arbitra-
je) tienen reservado un importante papel, hasta el punto que se consideran las instancias idoneas
junto con el NLRB, para solventar las disputas surgidas en el vasto campo de las relaciones labora-
les 96,

Evidentemente, la adopcion de acuerdos no suscita desde el punto de vista laboral, ni en la
teoria ni en la practica, los mismos problemas que en el ordenamiento espafiol, pues la representa
cion sindical es Unica y en exclusiva, y su voto a favor o en contra aprobara o frustrara el convenio.
Lo mismo ocurrird usualmente en el lado empresarial, aunque, como ante§?vimasidad de
negociacion puede ser multiempresarial; en dicho contexto, todos los empleadores habrian de dar si
consentimiento a esa realidad, pues ante la negativa de alguno de ellos a suscribir el convenio nc
cabe aceptar automaticamente una solucion analoga a la existente en nuestro pais para los convenit
extraestatutarios, esto es, la reduccion del ambito de aplicacién a las empresas que lo han firmado
en la medida en que ello supondria la alteracién de la unidad apropiada de negociacién. Cuando st
produzcan autoexclusiones de esa indole, hay que comprobar si el sindicato mantiene el apoyo mayo
ritario de los trabajadores en el nuevo &mbito negocial, tras lo cual, solamente el voluntario recono-
cimiento de los empresarios incluidos en él (pues la eventual votacidn que se hubiese producido en
las anteriores circunstancias es irrelevante), y su también voluntaria aceptacién del pacto colectivo
previamente concluido, convalidarian dicho acuerdo. De lo contrario, habria que iniciar de nuevo el
proceso solicitando del NLRB la celebracion de unas elecciones sindicales en las que obtener la pre-
ceptiva legitimacién negocial.

94 vid. W.B. GouLp IV, Nociones de Derecho Norteamericano del Trabagmnos, Madrid, 1991, pags. 112-119.

95 Vid. S.E. Ry, C.W. $iarPEY R.N. SRAssFELR Understanding Labor Lavilathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 129-133 y 233-235; P.JHEN y J.O. QSTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing
Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pags. 457-462; R@RMAN, Basic Text on Labor Law, West Publishing Co.,
Minnesota, 1976, pags. 532-539; RRHIN (editor en jefe), The Developing Labor L&ureau of National Affairs,
3.2 edicién, volimenes | y Il, Washington, 1992, pags. 325-333 y 1.633-1.694.

96 Con el fin de facilitar la avenencia, en 194Tadt-Hartley Actcreé el Servicio de Mediacién y Conciliacién Federal,
encargado legalmente de propiciar el acercamiento cuando asi se lo planteen las partes.

97 vVid. suprall.1.
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4. El contenido del convenio colectivo: especial referencia a las clausulas de seguridad sindical.

En lo relativo al objeto de las deliberaciones, ePdli& diferenciado entre materias de obli-
gatoria negociaciomandatory subjects of bargainijgle negociacion potestativiaefmissible
subjects of bargaining) y de negociacién prohibitlegal subjects of bargaininglLas primeras son
todas aquellas que, en una interpretacion extePS$ivafectan vitalmente a los términos y condi-
ciones de empleo®9, y siempre que una parte proponga su hegociacién la otra no puede rechazar-
la 10L para exigir esa negociacion es licita la utilizacion de medidas de presién por ambas partes,
incluyendo tanto la huelga como el cierre patronal. En segundo lugar, las materias de negociacion
potestativa no afectan directamente a la relacion de trabajo, con lo que pueden ser objeto de las con
versaciones, pero sélo si ambas partes lo aceptan voluntariamente; en ningln caso se puede forze
al otro interlocutor, cuya negativa a tratar tales asuntos esta amparada legalmente. En consecuencic
merecen el calificativo de ilegales tanto la huelga como el cierre patronal destinados a compeler a
la otra parte a discutir una materia de negociacién potest@ivor Ultimo, son materias de nego-
ciacion prohibida todas aquellas cuya inclusidn en un convenio colectivo quebrantari&dla ley

Aun después de la aprobacién del convenio, que debe constar por escrito si alguna de las par-
tes lo requieré®4, |a obligacién de negociar subsi&te de modo que durante la vigencia del mismo
se mantiene ese deber en los términos antevistos, a salvo de que se haya inclipgentiause,

98 Vjid. STS NLRB v. Wooster Div. of Borg-Wagner Cdep1958.

99 Vid. P.J. GHon y J.O. @sTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,

Ohio, 1999, pags. 531-532.

100 cfr. STSAllied Chemical & Alkalai Workers v. PP@Ge 1971.

101 | a Secci6n 9 (a) de la ley alude expresamente a la cuantia del salario, la forma de pago, la jornada laboral y a «otras

condiciones de empleox. El caracter abierto de este Ultimo grupo ha facultado al NLRB para incluir la seguridad y salud
en el trabajo, los ascensos, los seguros de enfermedad, las pensiones, las decisiones empresariales de regulacion ¢
empleo (lay-off), el orden de reincorporacion de los huelguistas sustituidos permanentemente y la determinacién y con-
secuencias de las infracciones y sanciones labovadeS§.E. Ry, C.W. SiaArRPEY R.N. SRAssFeL Understanding

Labor Law,Mathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 210-217 y 273aRpIN (editor en jefe), The Developing

Labor Law,Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen |, Washington, 1992, pags. 863-92&rda GeREIROQ,

La buena fe en la negociacién colectizscola Galega de Administracion Puablica, Santiago de Compostela, 1995,
pags. 184-198.

102 En principio, esta categoria esta formada por todos aquellos aspectos ajenos a la relacion de trabajo en sentido estrictc

susceptibles de ser incluidos en la negociacién colectiva. A modo de ejemplo, y tomando como base las decisiones del
NLRB, son materias de negociacion potestativa la alteracién de los limites de la unidad de negociacion, la identidad del
agente negociador, la clausula arbitral o la presencia del sindicato en las reuniones del Consejo de feccion;

P. HaroiN (editor en jefe), The Developing Labor L&uyreau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen |, Washington,

1992, pags. 928-947.

103 vid. P. HaroIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen |, Washington,
1992, pags. 948-954; M.EdBp, An Introduction to Labor LawLR Press, Cornell University Press, 2.2 edicion, Ithaca,
1998, pags. 45-47.

104 vjid. Seccién 8 (d) de Inational Labor Relations Act
105 vjid. STS NLRB v. Jacobs Mfg. Co. de 1952.
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en cuya virtud las partes renuncian a hegociar nuevamente cualquier asunto ya discutido durante la:
deliberaciones mientras el convenio esté en vigeernsu contrariosiempre es posible, y no cabe

pacto en contrario, suscitar temas nuevos que no fueron objeto de negociacion, y si tales asuntos
estan incluidos en el concepto legal de materia de obligatoria negociacion, la otra parte debe acep-
tar su discusidmos,

De otro lado, en tanto el sindicato conserve el apoyo mayoritario de los trabajadores de la uni-
dad el empresario carece de causa que le permita excusarse de la revision del pacto o de la negoci
cion de uno nuevo en sustitucidn del que va a perder vigencia; la Unica exigencia legal es que la pro-
puesta sindical se efectie con al menos 60 dias de antelacion a la fecha prevista para la conclusié
del convenio, puesto que este Ultimo periodo debe destinarse en exclusiva a la negociacion. Si en 3l
dias desde esa primera notificacién no comienzan las deliberaciones, el promotor ha de notificar a
los servicios de mediacién estatales y federales que hay un co¥flicto

En este punto, es menester destacar que el pacto colectivo vacia practicamente de contenidt
al contrato de trabajo, pues los acuerdos convencionales no constituyen normas delfiisinms
que el convenio es imperativo para el empresario, que ha de conceder exactamente aquello a lo qu
se ha comprometido, evitando asi que pueda desvirtuarse el significado de la norma paccionade
mediante el acuerdo directo con los trabajad®®®e este modo, la negociacion colectiva unifi-
ca las condiciones de trabajo de los integrantes de la unidad apropiada de negociacion, que ya nc
dependeran del contrato de trabajo, sino del propio convenio, que no es disponible para el empresa
rio ni siquiera en beneficio de los trabajadores. Por ello, el contrato individual puede subsistir en las
materias no negociadas convencionalmente, pero en las que sean objeto del convenio el clausulad
del contrato deviene inoperante, incluso cuando sea mas favorable para el trabajador, a salvo de
expresa prevision en contrario en el convenio coleétt/o

106 vid. S.E. Ry, C.W. $iarPey R.N. SrassreLn Understanding Labor Lawylathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 226-231; S.€ Rey GUANTER, Ordenamiento juridico, negociacion colectiva y arbitraje en los Estados Unidos,
MTSS, Madrid, 1985, pags. 55-88.

107 vid. Seccién 8 (d) (3).

108 A salvo de que las partes lo configuren de esa forma, lo que es poco usual, y practicamente restringido a los deportistas
profesionalesyid. P.J. GHon y J.O. Q\sTAGNERA, Employment and Labor LaW/est Educational Publishing Company,
3.2 edicién, Ohio, 1999, pag. 521; W.Bowp 1V, Nociones de Derecho Norteamericano del Trabaggnos, Madrid,
1991, pag. 48.

109 vid. S.E. Ry, C.W. $iarPey R.N. SRassreLn Understanding Labor Lawylathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 192-193.

110 pebe sefialarse que en el ordenamiento estadounidense no existe la figura de la condicién méas beneficiosa, en la medi
da que el empresario es libre de revocar las concesiones que haya otorgado unilateralmente, debiendo respetar Unica
mente las pactadagd. T.L. LEap, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New
York, 1991, pag. 428.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 213 -25-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| NEGOCIACION COLECTIVA Y CONFLICTOS COLECTIVOS EN EL DERECHO DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA | Ivdn Antonio Rodriguez Cardo

Por otra parte, el convenio colectivo es un instrumento idoneo para reforzar la posicion sindi-
cal en la empresa, ya que es comun la inclusion en el mismo de clausulas de seguridadmsionical (
security clauses), mediante las cuales se puede llegar a condicionar la politica enipteSakian
la Wagner Acadmite que las leyes estatales las prohiisen el &mbito federal no hay excesivas
limitaciones, y en la practica son contenido habitual de los convenios; en funcion de la concreta clau-
sula de seguridad sindical tradicionalmente se ha distinguidadesl shops, union shops, agency
shops yopen shops

Lasclosed shopson aquellas empresas en las que a tenor del convenio el empleador sélo
puede contratar trabajadores que estén afiliados al sindicato, debiendo despedirlos en el momentc
en que pierdan tal condicid#?. La propiaNational Labor Relations Actras ser modificada por la
Taft-Hartley Acten 1947, prohibe expresamente estas clausulas, pasando asi a engrosar el catalogc
de materias de negociacion prohibida.

Por el contrario, en las union shagempresario tiene total libertad para contratar al traba-
jador que estime oportuno. Sin embargo, si el nuevo empleado no esta afiliado al sindicato ha de
proceder a esa afiliacién en un plazo no superior a 30 dias so pena de ser despedido. Ademas, dek
mantener esa condicion durante la vigencia de la clausula que configura la emprasd@osimp,
porque de lo contrario el empresario tendria justa causa para el despido. Si aun asi el empleador deci
diese no poner fin a la relacion contractual, el sindicato puede convocar una huelga para forzar la
rescision del contrato. La literalidad deNagner Achizo dudai!4acerca de la legalidad o ilegali-
dad de esta figura, pues su ambigliedad permite sostener ambas pasyaragie la Seccién 8 (3)
por una parte convalida las clausulas negociales que requieran la afiliacion al sindicato en los 30 dias
siguientes a la contratacion, con lo que se reconoceriami@s shops; y por otra afirma que el
empresario Unicamente puede despedir al trabajador que pierda su condicion de miembro del sindi-
cato cuando su expulsién sea consecuencia de la falta de pago de la inscripcion o de las cuotas, I«
que parece marginar lasion shops, pues en ellas carece de relevancia la causa por la que no se
conserva la afiliacion. Con base en la prevision de la propia National Labor Relatipaky¥ods

111 vjid. P.J. GHoN y J.O. @STAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pags. 491-493; R.AoRvAN, Basic Text on Labor LawVest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 639-
676; P. ARDIN (editor en jefe), The Developing Labor L&ureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen Il, Washington,
1992, pags. 1.359-1.419.

112 gsas leyes se denominan right-to-work lawig;S.E. Ry, C.W. S1arPEY R.N. SrRAssFELR Understanding Labor Law,
Mathew Bender & Co., New York, 1999, pag. 427; M.RreELL y C. HeavrIN, Collective bargaining and labor rela-
tions, Bell & Howell Company, Columbus (Ohio), 1985, pags. 47-48.

113 Evidentemente, estas limitaciones a la libertad empresarial sélo afectan a los puestos de trabajo incluidos en la unidad
apropiada de negociacion, pues el resto permanece al margen del convenio colectivo.

114 vjid. M.E. GoLp, An Introduction to Labor LawiLR Press, Cornell University Press, 2.2 edicién, Ithaca, 1998,
pags. 14-15.

115 Contrariamente a lo que sucede coR&ilway Labor Actle 1926, reguladora de la negociacién colectiva de las com-
pafiias aéreas y ferroviarias y todavia en vigor, que expresamente consagra la valideratedheps.
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Estados han prohibido esta institucion; no obstante, han sido una minoria, y, ante la permisividad
jurisprudencial, en la practica gran parte de las empresas sindicadas han pactiadimnestaurity
clausells,

En tercer lugar, el convenio colectivo puede configurar la empresa coragenay shopen
la que el empresario esta facultado para contratar a cualquier trabajador, sea o no miembro del sin:
dicato legitimado en esa empresa; pero si el trabajador no esta afiliado sera requerido, en los 30 dia
siguientes a su contratacién, a pagar una cantidad como inscripcién y una serie de cuotas regulare
al sindicato, para evitar que se beneficie sin coste alguno de la labor sindical en la negociacion colec-
tiva 117. Muy pocos Estados han prohibido estas clausulas, ya que, a diferenciarderahops
no obligan al trabajador a afiliarse sino solamente a contribuir econémicamente a la actividad sin-
dical, lo que, por otra parte, redundara presuntamente en su beneficio tras la firma del convenio colec-
tivo; en consecuencia, el afiliado a un sindicato que pierda tal condicién no queda eximido de satis-
facer las cuotad8, En defecto de pago, el sindicato puede ejercitar legitimamente todas las medidas
de presion a su alcance, incluida la huelga, para exigir el despido. No obstante, la Seccién 19 de le
ley admite expresamente que las creencias religiosas de un trabajador son justa causa para negar
a sustentar econémicamente al sindicato, aunque para evitar la picaresca el trabajador que se aco|
a tal previsién ha de dedicar igual cantidad a beneficencia. En principio, el sindicato puede destinar
las cantidades recaudadas al fin que desee, salvo que algun trabajador se oponga, en cuyo caso
dinero del objetor solo podria ser utilizado para la negociacién colé&tiva

La dltima de las clausulas de seguridad sindical es la denontpadahop, en virtud de la
cual no se requiere afiliacion ni desembolso de cantidad alguna. No obstante, se admite que el con:
venio colectivo pueda obligar a los miembros del sindicato en la unidad correspondiente a mante-
ner la afiliacion durante la vigencia del mismuafntenance of membershiipdemas, también son
legales los acuerdos conocidos cdririmg halls,por los que el empresario se compromete, en igual-
dad de condiciones de los candidatos, a dar preferencia en la contratacion a los miembros del sindi-
cato sobre los que no lo son, porque se entiende que esta preferencia no es discri¥¥finatoria

116 En todo caso, la propia Seccién 8 (3) de la ley admite que los trabajadores rescindan el amierdstigsi en una vota-
cion solicitada por al menos el 30 por 100 de los integrantes de la unidad la mayoria de votos emitidos muestran tal voluntad.

117 Es una figura que recuerda al canon por negociacion colectiva en nuestro sistema, y que es una constante reivindicacior
sindical, en la medida en que esta estadisticamente demostrado que los salarios en las empresas sindicadas son sen:
blemente superiores a los de las empresas que no lo estan, en un porcentaje que oscila entre el 30 y el 50 por 100; de al
gue los sindicatos entiendan que de no mediar compensacion los trabajadores no afiliados (conodigesrictard
obtendrian un enriquecimiento injustid. R.B. RReeman y J.L. Meporr, What do unions dgBasic Books, Inc., New
York, 1984, pags. 43-60; CH®mAsS ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictionafontemporary Legal
Issues, Santa Barbara, 1997, pag. 220.

118 para facilitar la recaudacion son usualmente pactadas las denomimadesheckoff clausesuya virtualidad es obli-
gar al empresario a deducir del salario del trabajador las cantidades que éste ha de abonar al sindicato.

119 vid. SSTSAbood v. Detroit Board of Educatiate 1977 y Communication Workers of America v. Bieck988.

120 vjid. D.P. RoTHscHILD, L.S. MERRIFIELD Y C.B. CRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration, Contemporary
Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 501-503; &,BECRV. S1ARPE Y
R.N. SrassrFeLp Understanding Labor Laviviathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 430-431.
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ll. LOS MEDIOS DE LUCHA EN LANEGOCIACION COLECTIVA

1. Regulacion y modalidades del derecho de huelga.

En el ordenamiento juridico de los EE.UU. los trabajadores, individual o colectivamente, tie-
nen reconocido el derecho de libertad sindi¢ala ley protege las acciones de uno o mas emplea-
dos encaminadas a mejorar sus condiciones de trabajo, vedando las interferencias o posteriores repre
salias empresariales. La huelga es una medida incluida en este concepto de libertad sindical, con Ic
que el trabajador no puede ser disciplinado o sancionado a resultas de su ejercicio legitimo.

La Constitucion americana no reconoce el derecho de h#8lgle forma que tanto su atri-
bucién como su contenido han tenido lugar en un plano de mera ledaidddibordar esa regu-
lacion ha de tenerse presente que la funcion primaria del sindicato en aquel pais es la de proceder :
la determinacion de las condiciones laborales de los trabajadores mediante la negociacion colecti-
va; la relacion sindicato-negociacion colectiva es inescindible, de forma que toda actuacion sindical
tiene una relacion directa o indirecta con el convenio colectivo, sino con su negociacion si al menos
con su aplicacion.

Por su parte, también existe una estrecha vinculacion entre la huelga y el convenio colectivo, lo
que se aprecia nitidamente incluso cuando el objetivo es, como antes selfé gislespido de un
trabajador que no se afilia 0 no satisface las cuotas correspondientes, porque el sindicato, en esos casc
esta obligando al empresario a cumplir con la clausula del convenio colectivo que configura la empre-
sa de una manera determinada. Esta intima relacién tripartita y mutua dependencia entre la libertad sin-
dical, la negociacion colectiva y el derecho de huelga justifica que sea la yd\atefeal Labor
Relations Acta norma que ha procedido al reconocimiento y regulacion del derecho de huelga.

121 geccion 7 de Ialational Labor Relations Apton relacion a su alcaneig. P. Haroin (editor en jefe)The Developing
Labor Law,Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen |, Washington, 1992, pags. 72-80 y 137-161a85.E. R
C.W. $HarRPEY R.N. SrassrFeLp Understanding Labor LavMathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 414-
419; P.J. @GioNy J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor LaWest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pags. 469-474; W.BoGLp IV, Nociones de Derecho Norteamericano del Trab@gxnos, Madrid,
1991, pags. 90-95.

122 Aunque si el derecho a efectuar piquetes como manifestacion de la libertad de expresién reconocida por la Primera
Enmienda, segun afirmé la SThornhill v. Alabamale 1940; sobre los piquetes, VRIA. GormAN, Basic Text on
Labor Law,West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 220-239aRbIN (editor en jefe), The Developing Labor
Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen Il, Washington, 1992, pags. 1.061-1.128.

123 vjid. P. HaroIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen Il, Washington,
1992, pags. 996-1.002.

124 vjid. suprall.4.
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En lo que se refiere a las modalidades de ejercicio, los dos grandes objetivos perseguidos por
la huelga en los EE.UU. son la bisqueda de mejoras en las condiciones dedcalpajmiC stri-
kes) y la protesta por alguna practica laboral desleal del empresdam [abor practice strikes)
125 En ambos casos, la jurisprudencia ha erigido como un principio fundamental del ordenamiento
el mantenimiento de la produccién empresarial, de forma que ha permitido la sustitucion de los huel-
guistas por otros trabajadores para disminuir el perjuicio del empleador.

No cabe duda de que las motivaciones econdriiéasn el exponente mas clasico de las rei-
vindicaciones laborales, pero el ordenamiento estadounidense pone en manos del empresario un arm
de enorme fuerza disuasoria, porque si bien esta prohibido despedir a un trabajador que se declar
legalmente en huelga, si es factible su sustitucion interina, e incluso permanente, cuando el objeti-
vo de la medida es una mejora de las condiciones de tégbdib empleado sustituido permanen-
temente no tiene derecho a ser readmitido cuando se desconvoque la huelga, sino cuando su pues
qguede vacante, momento en el que debera informar al empresario de su intencidn de reincorporar-
se; por su parte, el empresario esta obligado a avisar al trabajador cuando tal disponibilidad exista,
y a readmitirle, a salvo de que haya aceptado un puesto de trabajo «sustancialmente equivalente» e
otra empres&28 0 que exista una «razon sustancial de negocio» para no Haeerlo

En cuanto al sustituto permanente, la jurisprudencia se ha visto obligada a conciliar los dere-
chos de dos trabajadores que tienen contrato en vigor para desempefiar el mismo puesto de trabaj
y expectativas razonables de continuar en la empresa. Al no existir preferencia legal ni jerarquia entre
ambos contratos, el T80 ha afirmado que no constituye justa causa para el despido del sustituto
permanente la intencion de readmitir al huelguista. Ante una rescisién contractual de esa indole, el

125 vjid. P. HarDIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen II, Washington,
1992, pags. 1.006-1.015.

126 Concepto que ha de ser entendido en sentido amplio, incluyendo materias como la seguridad y salud en el trabajo, que,
en principio, no tienen relevancia directa en el salario.

127 | a posibilidad de reemplazo no esta contemplada en la ley, sino que su reconocimiento y configuracién son fruto de la
jurisprudencia, cuyo maximo exponente, por pionero, es lavikRay Radio & Tel. Co. v NLREe 1938.

128 Esta excepcion no tiene un caracter absoluto, ya que mantendra el derecho a reincorporarse el huelguista que habiend:
conseguido otro empleo equivalente continde participando en las medidas de presién e informe al empresario de su
voluntad de ser readmitideid. T.L. LEapr, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company,

New York, 1991, pags. 344-345.

129 vid. STSNLRB v. Fleetwood Trailer Co., Inde 1967. La concrecion del contenido deuastantial business reason
ha de tener lugar de forma casuistica; como regla general, el empresario es habil para acometer la reestructuracion de l:
empresa con el objetivo de conseguir la mayor eficiencia y competitividad posible, lo que puede dar lugar a la amorti-
zacion de puestos de trabajo, y ello es licito siempre que no medie una finalidad discriminatoria. Si se amortiza su pues-
to, el trabajador sustituido tiene derecho a ocupar otro sustancialmente equivalente; en su defecto, quedara desligado de
la empresa sin derecho a indemnizacion.

130 vid. STS Belknap, Inc. v. Hale 1983.
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sustituto permanente no tiene derecho a recuperar el puesto, que esta cubierto por otro trabajador
pero si el de ser readmitido en uno sustancialmente equivEeoten su defecto, a una compen-
sacion economicsz

En los Gltimos afios se han levantado voces de protesta contra esta situacion, que motivaron
en 1994 la presentacion en el Congreso de una propuesta de refornvdageda Actdirigida a
suprimir la libertad de reemplazo permanefgeempero, la oposicién empresarial ha impedido
hasta el momento la prosperidad de la esa modificad¥dEn su lugar, una orden ejecutiva de 1995
prohibe a las agencias federales contratar con empresarios que hayan sustituido permanentemente
los trabajadores en huelga leg#l

En lo que se refiere a las unfair labor practice strikesfinalidad es netamente diferente a la
de las huelgas econdmicas, puesto que buscan la rectificacion empresarial de comportamientos prohi
bidos legalment&36, Aunque basicamente todas las actitudes empresariales calificadas de practica

131 Bajo esta perspectiva, la Sentencia del NIFRBe Printing Code 1991 rechazé que la reincorporacién abarcase cual-
quier empleo para el que esté cualificado el trabajador; no obstante, y ante la ausencia de pronunciamientos del TS, éste
parece ser una cuestion abierta, como demuestran las decisiones discrepantes de algunos tribunales ordinarios, que ha
obligado al empresario a readmitir al trabajador en un puesto no cubierto que pueda dessidp8&iiar;Ry,
C.W. $4arPEY R.N. SrRAssFELR Understanding Labor Lawlathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 276-279.
Por otra parte, es posible como medida provisional la readmision en un puesto de inferior categoria, siempre que medie
voluntaria aceptacion del trabajador, que en todo caso mantiene la preferencia para recuperar su puesto u otro adecua:
do cuando haya vacantes; P.hd® y J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing
Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pag. 496.

132 vjid. P. HarpIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen I, Washington,
1992, pags. 237-245.

133 Como ya se ha dicho, el derecho del empresario a continuar su produccién es un principio basico en el sistema de los
EE.UU., por lo que nadie ha puesto en duda la legitimidad de sustituir interinamente a los huelguistas.

134 Ajuicio de los empresarios, la eliminacion de la sustitucién permanente harfa quebrar el equilibrio de poder existente
en favor de los sindicatos, provocando un aumento desproporcionado de las huelgas que perjudicaria la economia nacio-
nal. Ademads, consideran que los trabajadores no meditarian seriamente la decision de acudir a una huelga si el perjui-
cio fuese Unicamente la pérdida del salario, que en su opinién es una sancién mig. léVE; GoLp, An introduc-
tion to Labor Law|LR Press, Cornell University Press, Ithaca, second edition, 1998, pag. 68.

135 vid. M.R. FuIPP, T.L. BovER y J.O. Q\STAGNERA, Employment Law. Answer Bodkg. Panel Publishers, 4.2 edicién,
New York, 1998, pregunta 11:16.

136 La Seccién 8 (a) de Magner Actonsidera practicas laborales desleales de los empresarios: interferir en los derechos
laborales reconocidos por esa ley; dominar o interferir en la formacién y/o administracion del sindicato, asi como con-
tribuir, econémicamente o de otro modo, a su mantenimiento; discriminar a los empleados por afiliarse a un sindicato
0 por realizar actividades amparadas por la libertad sindical; vengarse de los empleados por hacer valer los derechos
que les reconoce la ley; rechazar la propuesta de negociacion del sindicato elegido mayoritariamente por los trabaja-
dores, asi como no respetar los postulados de la buena fe en el transcurso de las delibeidcBiesRy,

C.W. $4ArPEY R.N. SRrAssFELR Understanding Labor Lavivlathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 139-153;
P.J. GHon y J.O. Q\sTAGNERA, Employment and Labor LatWyest Educational Publishing Company, 3.2 edicion, Ohio,
1999, pags. 506-507; R.A.dBmAN, Basic Text on Labor Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 132-148;
M.R. CarrELL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company, Columbus (Ohio),
1985, pags. 96-111.
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laboral desleal son conductas de mala fe o rayanas a ella, el NLRB ha querido separar ambos con
ceptos, afirmando que la apreciacion de umfair labor practiceno esta condicionada a la com-
probacion de la mala fe, asi como que la mala fe no constituye en todo caso una practica laboral des
leal 137,

En esta clase de huelgas las posibilidades de sustitucion estan limitadas a la interinidad, salvo
que el NLRB entienda que o bien no hay una practica desleal del empresario o bien la motivacién
es realmente economi&®. Si es una auténtieanfair labor practice strike, el trabajador tiene dere-
cho a ser readmitido en su puesto cuando se desconvoque; si el empresario no acepta la reincorpc
racion ha de seguir abonando el salario desde el dia de la peticion denegada. Ahora bien, y en lo:
términos que antes veiamos, la reincorporacion no tendra lugar si el trabajador ha aceptado un emple:
sustancialmente equivalente en otra empresa o si existen razones sustanciales del negocio que hagi
inviable la recuperacion del puesto de trabajo.

Esta proteccion de la productividad durante la huelga limita las pérdidas del emp#&sario
la vez que disminuye considerablemente su urgencia por lograr un acuerdo, lo que conlleva gene-
ralmente una mayor duraciéon del conflicto. Por su parte, los trabajadores estan practicamente for-
zados a participar en la huelga convocada por el sindicato, sobre todo si son afiliados al mismo, ya
que, aunque la ley permite que no se unan o abandonen &%eisindicato puede sancionar a
sus afiliados por ignorar sus 6rdeAéls Los considerables perjuicios que todo ello supone para el

137 Como veiamos [vid. supra. b)], un empresario puede declinar la propuesta negocial de un sindicato que demuestre
estar en posesion de una carta de autorizacion firmada por la totalidad de los trabajadores de la unidad si no ha sido ele:
gido en una votacién previa; la STHden Lumber v. NLRBe 1974 consider6 gque la buena o mala fe es irrelevante en
este caso, y que, por ello, no constituyeunfair labor practicda negativa empresarial a otorgar reconocimiento direc-
to a un sindicato. Por el contrario, es siempre una practica laboral desleal la negativa a negociar con el sindicato elegi-
do mayoritariamente en la correspondiente votacion.

138 De la misma forma que ummfair labor practice strikepuede ser considerada como huelga econémica en funcién del
objetivo perseguido, es factible la situacién inversa, ya que una huelga iniciada con una motivacién econémica puede
variar su finalidad a consecuencia de practicas laborales desleales del empresario. En este caso, las posibilidades dt
reemplazo permanente de los trabajadores en huelga quedan yedddaso, aunque son validos los ya efectuados;

vid. S.E. R, C.W. SiArPEY R.N. SRAssFELD Understanding Labor Lawylathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 271-274 y 279; R.A.dBMAN, Basic Text on Labor Law/est Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 339-341.

139 Aunque no desaparecen, pues hay costes asociados al reemplazo, que seran mayores o menores en funcién de los pue
tos de trabajo a cubrir; el empresario necesita reclutar y formar a los nuevos trabajadores, con la consiguiente inversién
de tiempo y dinero, asi como establecer las oportunas medidas de seguridad para que los sustitutos no sean amenazad
o agredidos por los huelguistad. T.L. LEar, Collective Bargaining and Labor Relatignglacmillan Publishing
Company, New York, 1991, pag. 338.

140 pecisién que no puede verse influida por estimulos externos, en la medida queNaFRH 8. Erie Resistor Co.
de 1963 consider6 préctica ilicita la concesion empresarial de beneficios o incentivos a los trabajadores para que
retornasen a sus puestos, al considerar que el empresario ha de negociar con el sindicato y no directamente con lo¢
huelguistas.

141 vid. S.E. Ry, C.W. $iarPEY R.N. SRASsFELR Understanding Labor Lavilathew Bender & Co., New York, 1999,
péags. 432-437.
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trabajador pretenden ser minorados por el auxilio que el sindicato presta a los huelguistas durante el
conflicto, ayuda que puede consistir bien en la entrega de cantidades pecuniarias bien en la distri-
bucién de alimentos u otro tipo de sustento sufragado de sus propios fondos, solucién temporal no
totalmente satisfactoria, pues como quiera que esos recursos soriingonecesidad de lograr

un acuerdo sera por regla general desproporcionadamente mayor que la del enffresario

2. Las huelgas ilicitas.

Algunas de las modalidades no admitidas de ejercicio de este derecho han sido ya anticipa-
das, como la prohibicidn de la huelga dirigida a obligar al empresario a discutir una materia de nego-
ciacién potestativa o la celebrada en los 60 dias inmediatamente anteriores a la pérdida de vigencie
del convenio; pero a tenor del texto legal y del desarrollo jurisprudencial, el catalogo de pretensio-
nes vedadas es bastante mas amplio.

Con anterioridad se hizo mencién a la licitud de las huelgas que pretenden forzar el despido
de un trabajador que no paga las cuotas sindicales por negociacion colectiayendgshop®
gue no procede a su afiliacién en los 30 dias siguientes a su contratacion (o la pierde durante la vigen-
cia del convenio) en lagion shop$44 No obstante, y fuera de estos casos, esta prohibida esa medi-
da cuando con cualquier otra justificacion se reclame un despido. Ademas, y con caracter general,
si la satisfaccion de las pretensiones laborales requiere que el empresario quebrante la ley, la huel
ga también carece de amparo legal.

En las empresas no sindicadas seran los propios trabajadores quienes decidan si es conve
niente o no el ejercicio del derecho de huelga; por contra, en las unidades apropiadas de negociacior
amparadas por un convenio colectivo, éste suele despojar a los representados de su derecho a col
vocar una huelga, impidiéndoles utilizar esta via reivindicativaata propioy sin la autorizacion
sindical, pues se considera incompatible la eleccién de un sindicato como representante exclusivo y
la convocatoria de una huelga al margen del mismo. No es una prohibicién legal, ya que no hay pre-
cepto alguno en M/agner Actjue declare ilicitas esas iniciativas (conocidas owiltzat strikes),
sino convencional, dependiendo su exacta configuracion del contenido del convenio. El fundamen-
to dltimo de tales pactos es evitar el debilitamiento de la posicion del sindicato electo, ya que se
entiende que lasildcat strikeamuestran una falta de confianza en su labor, con el consiguiente per-
juicio para su imagen en una futura negociacion con el empré%ario

142 | pgicamente, los huelguistas no estan obligados a seguir abonando las cuotas hasta que se reincorporen al trabajo, Ic
gue perjudica ain mas la solvencia econoémica del sindicato.

143 vid. J.A. Fossum, Labor Relations. Development, structure and procéssin Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999,
pags. 395-396.

144 vid. suprall.4.

145 vjid. R.A. GormaN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 307-311.
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En relacién con la ejecucion del trabajo, estan prohibidas las huelgas consistentes en dismi-
nuir el rendimiento a propésitd®, asi como aquellas en las que el trabajador efectia una parte de
las tareas encomendadas pero se niega a la realizacion del resto, e incluso las que consisten en
rechazo a efectuar horas extraordinatdsSe entiende que el empleado logra asi un enriqueci-
miento injusto, pues mantiene el derecho a percibir el salario, ya que acude al trabajo, a la vez que
perjudica al empresaridgs.

Del mismo modo que en el ordenamiento espafiol, también en los EE.UU. los convenios
colectivos suelen contener clausulas de paz, en virtud de las cuales el sindicato se compromete a n
convocar una huelga durante la vigencia del convenio; la vulneracién de ese pacto conlleva la ile-
galidad del par&#S. No obstante, y a modo de recordatdfiy pueden suscitarse materias de obli-
gatoria negociacién que no fueron tratadas en su momento, y ante la negativa empresarial a su dis
cusion cabe una huelga. Ademas, las clausulas de paz tampoco impiden las huelgas derivadas de |
comision de una seria practica laboral desleal por parte del empresario. Por ultimo, y con el fin de
evitar sanciones no equitativas, la propagner Acexcluye del concepto de huelga, y por ello no
es sancionable en ningun caso, el abandono del lugar de trabajo a causa de su peligrosidad

A diferencia de nuestro pais, el Derecho estadounidense no se muestra radicalmente contra-
rio a las huelgas de solidaridad, sino que la jurisprudépidiea otorgado a las denominadysn-
pathy strikeda misma calificacion predicable de la huelga a la que seldéhétor tanto, seran ile-
gales todas aquellas huelgas de solidaridad que traigan causa de paros ilegales, y seran legales aquel
cuya huelga primaria merezca tal calificativo, con independencia del «interés profesional de quie-

146 Comportamiento que recibe el nombrestievdownvid. R.A. Gorman, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co.,
Minnesota, 1976, pags. 318-322.

147 vid. P. HaroIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen Il, Washington,
1992, pags. 1.017-1.018.

148 sin embargo, e independientemente de la prueba de la voluntariedad, la sancién contra estas huelgas requiere que el trz
bajador haya vulnerado alguna regla laboral, lo que no sucede en las huelgas de celo, que se caracterizan por cumplii
escrupulosamente el reglamento, de ahi que sea una modalidaditicRal. GHon y J.O. Q'STAGNERA, Employment
and Labor LawWest Educational Publishing Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pag. 473.

149 | a STS Boys Markets, Inc v. Retail Clerks Local @@970 admiti6 lomjunctiors judiciales para poner fin a las huel-
gas prohibidas por clausulas de paz, aunque limité la utilizacion de dicha medida; atendiendo a sus parametros, la deten-
cién jurisdiccional de una huelga en estos casos depende de que la controversia sea susceptible de arbitraje a tenor de
convenio colectivo y de que el sindicato haya declinado utilizar esa via o que el laudo no resuelva definitivamente la
cuestion. Empero, aun cuando el juez tenga vedado el recimmation la huelga contraria a una clausula de paz,
en los términos que aqui se exponen, es ilegal y habilita al empresario para despedir a los huelguistas.

150 vid. suprall.4.

151 vid. S.E. Ry, C.W. $iarPey R.N. SRassrFeLn Understanding Labor Lawlathew Bender & Co., New York, 1999,
pags. 261-264; S.€ Rey GUANTER, Ordenamiento juridico, negociacion colectiva y arbitraje en los Estados Unidos,
MTSS, Madrid, 1985, pags. 94-106.

152 vjid. STS NLRB v. Union Carbide Corge 1971.

153 vjid. P. HaroIN (editor en jefe)The Developing Labor LaBureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen II, Washington,
1992, pags. 1.026-1.032; R.AoRvAN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 322-325.
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nes la promuevan o sustentéf$ en el mismo sentido, la adjetivacion como econémica 0 como
unfair labor practice strikedambién dependera de la que merezca la huelga adherida, con las con-
secuencias ya conocidas en cuanto a los riesgos de sustitucion permanente o interina. Obviamente
el trabajador que se niegue a cruzar los piquetes para acudir a su puesto de trabajo por existir «con
diciones anormales de peligrosiddés no es considerado un huelguista

La misma motivacion que proscribe las huelgas durante los Ultimos 60 dias de vigencia de
un convenio colectivép’ fundamenta su ilegalidad durante los calificados comating-off periods,
que son espacios temporales concedidos a las partes en un conflicto para que lleguen a un acuel
do; la voluntad legal de alcanzar una solucion negociada es tan intensa que cualquier interferen-
cia se considera ilicita. Esos 60 dias inmediatamente anteriores a la expiracion del convenio colec-
tivo o los también aludidos 80 dias que las partes tienen para resolver las denominadas «emergencia
nacionales» tras éhjuction solicitado por el Presidente de la Nacid® son ejemplos de esta
figura 159,

El NLRB ha prohibido las huelgas que creen un riesgo para las dependencias de la empresa,
aungue los trabajadores no estén cometiendo ningun acto ilicito, porque la satisfaccién de cualquier
reivindicacion laboral viene supeditada a la continuacion de la actividad empresarial, lo que requie-
re el mantenimiento de las instalaciones en el mejor estado p¥8il$ebre la misma base, los
huelguistas no pueden ocupar las dependencias empresariales a modo de protesta, ni aun pacifice
mente, cuando ello dificulte o impida el sostenimiento de los mismos niveles productivos, bien por
causar molestias a quienes continian desarrollando sus tareas (sean integrantes de la unidad que 1

154 Como dispone en nuestro pais el articulo 11 b) del Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo.
155 Concreta expresion utilizada por la Seccién 502 dafiaHartley Actde 1947.

156 Una muestra de la general aceptacion de esta modalidad esJat8iMgorrell & Co. V. UFCW, Local 304de 1990,
a tenor de la cual la clausula de paz pactada en convenio colectivo no veda las huelgas de solidaridad a salvo de previ-
sién expresa en ese sentido.

157 Vefamos en su momento que la supresion de las perturbaciones en esos (ltimos 60 dias con el objetivo de facilitar las
deliberaciones justificaba la inadmisién de cualquier pretension electoral. Por la misma razén estan también prohibidas
las huelgas y ébckout lo que supone, por un lado, que el empresario es habil para tomar medidas disciplinarias, inclui-
do el despido, contra los huelguistas, y, por otro, que los trabajadores conservan el derecho a percibir el salario en caso
de cierre patronal.

158 vjid. supra nota 9.

159 vid. S. DeL Rev GUANTER, Ordenamiento juridico, negociacion colectiva y arbitraje en los Estados UrMIESS,
Madrid, 1985, pags. 67-75.

160 Esta modalidad proscrita de huelga no presupone ni requiere un comportamiento vandalico de los trabajadores.
Evidentemente, tales actividades estan prohibidas, pero la huelga no deriva ilegal porque una parte de los huelguistas
cometan actos ilicitos; éstos podran ser sancionados, pero si la huelga es legal los restantes estan amparados por el der
cho de libertad sindical. Sin embargo, en la huelga que crea un riesgo para las dependencias de la empresa todos los tra
bajadores pueden ser sancionados, pues la huelga en si es ilegal. Piénsese, por ejemplo, en empresas cuyos trabajador
hayan de manejar sustancias peligrosas; si esos productos requieren una determinada atencién y a consecuencia d
la huelga los empleados la descuidan poniendo en peligro las instalaciones empresariales, la huelgaids ilegal;
M.E. GoLb, An Introduction to Labor LawlLR Press, Cornell University Press, 2.2 edicion, Ithaca, 1998, pag. 53.
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se han sumado al paro sean sustitutos interinos o permanentes), bien por negarles el acceso a si
puestos de trabajo; ante tales circunstancias, es valida la decisién empresarial de rescindir el con:
trato de los huelguistas, pues la medida en si es #&gal

Por dltimo, las Secciones 8 (b) (4) (B) y 8 (e) de la Wagnere&bgazan los boicots secun-
darios, que consisten en el ejercicio de medidas de presién no contra el empresario con el que ha sul
gido el conflicto, sino contra otro con el que éste mantiene estrechas relaciones cort@&dames
ocasiones, el dafio para un empleador es mayor si la huelga no le afecta directamente a él, sino a st
proveedores o clientes, para forzar la ruptura de sus relaciones comerciales, ya que el aislamientc
puede provocar un enorme quebranto econdmico. Bajo la premisa de que los conflictos laborales no
deben extenderse a terceros, la jurisprudencia solamente contempla tres excepciones a la gener;
prohibicion del boicot secundariés.

En primer lugar, que el segundo empleador sea un ah#lgp €sto es, que desarrolle la acti-
vidad empresarial del primero mientras dura la huelga. En ese caso, el segundo empresario esta de:
virtuando la reclamacioén laboral y su posicién ya no es externa al conflicto; por ello, se admite la
legalidad de la huelga y de cualesquiera otras licitas medidas de presion contra este segundo empre
sariol64,

También esta permitido el boicot secundario cuando los trabajadores de la primera empresa
prestan sus servicios en las dependencias de la segunda. Sin embargo, existen mayores cautelas, pt
el segundo empresario no esta participando en el ciclo productivo del primero, y su conexién con la
disputa es meramente circunstancial. De ahi que sélo quepa situar los piquetes informativos frente
a las instalaciones de la segunda empresa mientras los trabajadores de la primera estan en esas dep
dencias, siendo obligacion de los huelguistas el dejar publica constancia de que su actuacion se diri
ge exclusivamente contra el primer empresario y no contra el setfando

La ultima de las excepciones a la general prohibicién del boicot secundario acontece cuando
los productos del primer empresario son vendidos en tiendas de otra empresa. En ese caso, los hue
guistas pueden efectuar sus protestas frente a ellas a condicién de informar al pablico, como en el

161 vid.P. HarDIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen II, Washington,
1992, pags. 1.016-1.017.

162 vid. P. HarDIN (editor en jefe);The Developing Labor LavBureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen 11,
Washington, 1992, pags. 1.129-1.165; S &.,RC.W. $iArRPEY R.N. SrRAssFELR Understanding Labor Lavijlathew
Bender & Co., New York, 1999, pags. 303-322; PidoCy J.O. QsTAGNERA, Employment and Labor Law, West
Educational Publishing Company, 3.2 edicion, Ohio, 1999, pags. 559-575; 8#AKg Basic Text on Labor Law,
West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 240-273; WLV, Nociones de Derecho Norteamericano del
Trabajo, Tecnos, Madrid, 1991, pags. 79-84.

163 vjid. STS NLRB v. Blackhawk Engraving Gle 1970.

164 vid. STSNLRB v. Business Machine and Office Apliance Mechanics Conference Board Local 459 (Royal Typewriter
Co.)de 1955.

165 \jid. STS NLRB v. Local Union, 1229, International Brotherhood of Electrical Wodef953.

ESTUDIOS FINANCIEROS niim. 213 -35-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| NEGOCIACION COLECTIVA Y CONFLICTOS COLECTIVOS EN EL DERECHO DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA | Ivdn Antonio Rodriguez Cardo

supuesto anterior, de quién constituye el verdadero objetivo de sus reivindicaciones. Aun asi, el boi-
cot merecera la calificacion de ilegal si a consecuencia de él ese segundo empresario corre el riesgc
de perder la mayor parte de sus ingré§ds

Desde otro prisma, el trabajador que acuda a una huelga ilegal podra ser sancionado por el
empresatrio, incluso con el despido. Empero, los riesgos no solamente recaen en los huelguistas, sint
también en el sindicato, que es responsable de los dafios sufridos por el empresario tanto si la huel
ga es ilegal como si, aun siendo originariamente legal, incita a los trabajadores a comportarse de
forma violenta, hasta el punto que los tribunales han llegado a condenar a un sindicato al pago de
multas que han alcanzado los 52 millones de dététdacluso en las wildcat strikes, en las que el
sindicato no ha autorizado la huelga, éste sera también responsable frente al empresario si se ha pa
tado una clausula de paz, porque su condicidn de representante exclusivo le obliga a garantizar el
total cumplimiento del contenido del convenio colectifAl margen de ello, el TS ha exonerado
al sindicato de responsabilidad cuando no ha provocado ni animado los comportamientos violentos
durante la huelga, obrando con la diligencia debida y advirtiendo a los trabajadores de las conduc-
tas admisibles e inadmisibl&s.

3. Breve referencia al cierre patronal.

La ley no requiere motivacion alguna al empresario para procddekalif que se configu-
ra en el ordenamiento estadounidense como el medio de presion a disposicion del empleador corre-
lativo a la huelga; no obstante, la necesidad de compatibilizar su ejercicio con los derechos recono-
cidos a los trabajadores ha provocado su limitacion jurisprudencial.

166 vid. M.E. GoLb, An Introduction to Labor LaylLR Press, Cornell University Press, 2.2 edicién, Ithaca, 1998, pag. 55.

167 Esa decision se produjo en 1989, a resultas de una huelga en el sector minero en la que los participantes, a instancias de
sindicato, bloquearon el acceso a las minas amenazando y agrediendo a los sustitutos contratados por el empresario; ést
consiguioé un injunctiofudicial, que fue desobedecido, lo que derivé en la multa. Finalmente, el TS decidi6 por unani-
midad casar la sentencia del tribunal de instancia y revocar la sancién econémica en ese supuesto concreto, lo que salv¢
al sindicato de la bancarrotagl. M.R. FLiPp, T.L. BoYERY J.O. QSTAGNERA, Employment Law. Answer Boekl. Panel
Publishers, 4.2 edicion, New York, 1998, pregunta 11:61.

168 Aunque el sindicato puede ejercer facultades disciplinarias contra quienes convoquen y participavilécatsri-
ke, él es el responsable frente al empresario, ya que la Seccién 301 (Wadeda Actimita la ejecucion de las con-
denas pecuniarias impuestas por sentencia judicial a los bienes del propio sindicato, excluyendo toda posibilidad de apre-
hender el patrimonio de sus representaddsSTS Complete Auto Transit Inc. v. Réés1981.

169 cuando los trabajadores acttan violentamente durante la huelga no solamente pueden ser sancionados por el empresz
rio, incluso con el despido si el comportamiento es grave, sino que, como se acaba de apuntar, también los sindicatos
tienen facultades disciplinarias, consistentes en la imposicion de multas u otro tipo de medidas punitivas estatutaria-
mente previstasid. T.L. LEar, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York,

1991, péags. 349-350; R.A.dBMAN, Basic Text on Labor LawVest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 677-694;
P. HarDIN (editor en jefe), The Developing Labor L&8ureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen |, Washington,
1992, pags. 169-178.
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De esta forma, es ilicito el cierre patronal dirigido bien a presionar a los integrantes de la
unidad para que voten o no a un determinado sindicato, bien a sancionarlos por no seguir las direc-
trices patronales en la eleccién. Con caracter genelatkelutes utilizado como medida de pre-
sion en la negociacion colectiva, aunque su legitimidad requiere que el dafio a los derechos del
trabajador no sea desproporcionado, el fin econdmico lo justifique y no se persiga un motivo anti-
sindical.

Aun asi, el cierre patronal es un arma realmente poderosa, porque®d Sdmitido que
los empresarios pueden contratar sustitutos interinos para continuar con el negocio, aunque el
NLRB 171ha negado la posibilidad de sustituciéon permanente. La amplitud en la configuracion de
esta medida tiene un ejemplo mas, ya que no existe una limitacion analoga a la establecida pare
los boicots secundaridg?, por lo que en los casos de convenio colectivo multiempresarial la pre-
sion sindical ejercida contra un empleador permite a todos los demas dedataogl 73, No
obstante, las partes pueden incluir una clausula de paz en el convenio colectivo para limitar el uso
del cierre patrondi’4.

IV. LAAPLICACION DEL CONVENIO COLECTIVO: EL DENOMINADO GRIEVANCE
PROCEDURE

1. Caracteres basicos.

En los EE.UU. los convenios colectivos no suelen instituir un érgano de administracién esta-
ble al estilo de la comision paritaria, sino que las posibles dificultades que se puedan derivar de la
interpretacion y aplicacion del pacto se sustancian a travgselelnce procedure, mediante el cual
se trata de poner remedio a las violaciones del convenio colectivo. Como es sabido, el fundamento
de todo procedimiento de solucion de conflictos es dotar a las partes de las instancias adecuadas pa
exigir el debido respeto a sus intereses; en el caso del grieeatradajador se considera perjudi-
cado por una determinada conducta empresarial, y por ello solicita su revision. Las causas de la insa

170 vid. STS NLRB v. Browde 1965.

171 vid. la Sentencia del NLRBncor Concepts, Inde 1997.

172 vid. supralll.2 .

173 vid. SSTSBoilemakers v. NLRBe 1988 y NLRB v. Truck Drivers” Local 4d® 1957.

174 vid. R.A. GormaN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 355-366akbiN (editor
en jefe), The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen I, Washington, 1992, pags. 1.033-
1.060; W.B. ®uLp IV, Nociones de Derecho Norteamericano del Trab@ggnos, Madrid, 1991, pags. 99-102;
F.J. G®MEz ABELLEIRA, El Lockouten el Derecho de los EE.UWCedecs, Barcelona, 1998, pags. 13-127.
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tisfaccion pueden ser mdltiples, desde una sancion presuntamente injusta hasta vicisitudes relacio-
nadas con las condiciones de trabajo, sin olvidar las decisiones empresariales sobre regulacién de
empleo o politicas de promociéf.

El buen fin de la reclamacion requiere como presupuesto necesario que se alegue la vulnera-
cion del convenio colectivo, pues la finalidad primordialgtédvancees asegurar que las partes
respeten en su integridad los términos pactados. En consecuencia, la concrecién de las conducta
susceptibles de ser tramitadas por esta via hay que buscarla en cada convenio, cuya formulacior
puede ser mas o0 menos liberal; asi, mientras algunos afirman que solamente podran ser objeto de
grievanceaquellas decisiones que lesionen los derechos laborales reconocidos expresamente en e
clausulado del mismo, otros acogen cualquier tipo de violacion no solo de su literalidad, sino tam-
bién de su finalidad’®.

En esta tesitura, cuando el trabajador o el sindicato consideran que la conducta empresarial
lesiona los términos, condiciones o espiritu del convenio colectivo y el asunto no esta expresamente
excluido delgrievance el trabajador, por si mismo o solicitando la tutela del sindicato, podra instar
su iniciacién para hacer valer sus legitimos intereses. Desde el punto de vista empresarial, el caracte
benéfico de este procedimiento se manifiesta indirectamente; por norma gegeialaatepro-
voca una mayor satisfaccién laboral, en la medida que los trabajadores no se ven indefensos ante la
acciones empresariales arbitrarias o injustas, lo que derivara en una mayor eficiencia de la empresa.

Cuando la controversia afecta a una pluralidad de trabajadores, sera el sindicato, en repre-
sentacion de todos ellos, quien deba iniciar el proceso. En esas circunstancias, el sindicato no pued:
defender una pretension que perjudique los derechos reconocidos a un trabajador por el contrata
individual sin consentimiento de éste, a no ser con el objetivo de lograr un beneficio para la mayo-
ria de los miembros de la unidad apropiada de negociacgans contraripla lesion del interés
mayoritario invalida los acuerdos alcanzados por el trabajador y el empresario en el transcurso del
grievancesi el sindicato no ha dado su consentimiénto

En teoria ebrievancees bilateral, lo que habilita al empresario para hacer uso del mismo
exponiendo las pertinentes quejas por el comportamiento o rendimiento de los trabajadores. No obs-
tante, en la practica es unidireccional, pues el descontento empresarial se manifiesta en la corres
pondiente sancién disciplinaria, que eventualmente puede derivar en el inicio del procedimiento si
el trabajador o el sindicato consideran ese remedio improcedente o despropoééfonado

175 por el contrario, las peticiones de modificacion del convenio colectivo se sittan fuera del &mbito de cobertura de este
procedimientoyid. F. E.kourl y E.A. ELkourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién,
Washington, 1973, pag. 109.

176 vid. A.M. Zack, Grievance Arbitration, Lexington Books, Massachusetts, 1989, pags. 275-282; C.S. LaCAGNA,
introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 42-43.

177 vid. J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prodesim Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pags. 472-474.

178 vid. P.J. GHoN y J.O. Q\sTAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicion,
Ohio, 1999, pag. 585.
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2. La tramitacién de la queja: etapas.

La caracteristica mas destacadagiidvancees su escalonamiento, la pluralidad de instan-
cias al servicio de las partes para facilitar la consecucién de un acuerdo. Los participantes y los pla-
zos de resolucion difieren en cada una de esas fases, aumentando la jerarquia de los implicados y |
duracién del periodo negocial a medida que se asciende, ya que los conflictos que no se han podidt
resolver en un comienzo son los mas complicados no sélo juridicamente, sino incluso desde una
perspectiva econémica, lo que exigira de las altas esferas empresariales una ponderaciéon meditad
de las consecuencias de la decision.

El encargado de conocer el asunto en cada etapa dependera también de la regulacion conver
cional correspondient&®, pues la organizacién interna de cada empresa y sindicato #ifidea
cuanto a la duracion total del procedimiento caben dos posibilidades, bien establecer un plazo glo-
bal que obligue a dar una solucién definitiva antes de un momento concreto (normalmente 30 dias),
bien imponer limites temporales a cada etapa, siendo muy reducidos al principio, y mas amplios al
final, porque la presumible complejidad del asunto que alcanza estos niveles obliga a un mayor perio-
do de reflexiéri8l Los plazos son imperativos, salvo que circunstancias excepcionales impidan cum-
plirlos 182,

179 vid.J. MarTiNEZ GIRON, LOs pactos de procedimiento en la negociacion coledzsS, Madrid, 1985, pags. 109-112.

180 para conseguir mayor efectividad, los empresarios suelen establecer programas de formacién entre los directivos y man-
dos intermedios que han de resolvergnsvances, ya que asi se facilita una mejor solucién de conflictos, lo que reper-
cute en el aumento de la satisfaccion de los trabajadores. Por parte laboral, y al margen de la instruccion proporcionada
por el sindicato para la correcta ejecucion de su labor, los representantes sindicales encargados de la tragmitgacion del
vancegozan generalmente, pues asi lo disponen los convenios colectivos, de una serie de prerrogativas dirigidas a pro-
teger su actuacién de represalias empresariales. Si son trabajadores de la empresa, mediante una ficcion ven mejorad
su posicién en el escalafon de la antigiedad, en el que se sitian en primsupeyaegiority), con lo que serian los
ultimos en caso de una hipotética decision de regulacién de eraylaif]; o se les concede especial inmunidad, no
ilimitada, dotandoles de proteccién contra sanciones empresariales por los actos efectuados en el ejercicio de su labor
representativa, a salvo de conductas gruesas como la realizacion de actos violentos o intimidatorios. Si no son trabaja-
dores de la empresa estaran facultados para entrar en las instalaciones de la misma con el objeto de investigar los hechc
gue motivan la reclamacion. Incluso, en ocasiones, el convenio colectivo establece una compensacion a cargo del empre-
sario por el desempefio de tales funcioniesf. B kouri y E.A. B kouri, How Arbitration WorksBureau of National
Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 126-127 y 135-1454Rkrilkz GIRON, Los pactos de procedimiento en
la negociacion colectivaMTSS, Madrid, 1985, pags. 120-121.

181 vid. F. B.KouRrl y E.A. E.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
pags. 146-154; J. MrTiNez GIRON, Los pactos de procedimiento en la negociacion coleckiESS, Madrid, 1985,
pags. 122-129.

182 | os convenios colectivos suelen establecer también plazos de prescripcién, para evitar el planteamiento extempora-
neo del grievancesu duracion varia en funcién de la concreta medida contra la que se pretenda reclamar, aunque en
general son breves, un mes a lo sumo desde que el agraviado tiene conocimiento del hecho causariecBiB, R
L.S. MerrRIFIELDY C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitratioi€ontemporary Legal Education Service,

3.2 edicién, Charlotesville (Virginia), 1988, pag. 512.
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La espoleta del procedimiento es la presentacion de la queja, estando legitimados para ello el
trabajador, por si mismo o con el apoyo del sindicato, y el propio sindicato, aun en contra de la volun-
tad del trabajadd®3, generalmente, el encargado de tramitar esta primera fase en el lado laboral es
el denominadahop steward84 (aunque el empleado reclamante y el sindicato pueden acordar la
designacion de cualquier otra persona), que expondra oralmente la situacién ante el capataz o e
supervisor, segun cudl de los dos sea competente a tenor del convenio, quien valorara, dentro de su
posibilidades de actuacién, el remedio mas conveniente.

Para dilucidar si hay o no violacién del convenio colectivo, en esta primera etapa ha de reco-
pilarse toda la informacion posible, buscando pruebas que corroboren o desvirtlien las alegaciones
del trabajador, interrogando a los testigos si los hay, etc. Por un lado, ello es necesario para la reso-
lucién del conflicto; por otro, si no hay pronta solucién se agilizara el proceso en instancias supe-
riores cuanto mas minuciosa sea esa labor en un principio, ademas de resultar mas sencilla, en tec
ria, la obtencién de esos datos cuanto mayor sea la proximidad de los hechos.

Sin embargo, el capataz o el supervisor, en su caso, puede considerar infundada la reclama-
cion o carecer del poder suficiente para dar una solucion. En aquel supuesto, la desestimacion habi-
lita al sindicato para plantear el conflicto en la fase siguiente; en éste, muchos convenios colectivos
remiten el asunto directamente al tercer nivel, para asegurar que el responsable de la decisién pol
parte empresarial goce de las suficientes prerrogafivas

En la segunda etapa dglevancese produce una formalizacion de las actuaciones. El traba-
jador, aun en contra de su voluntad, es sustituido por el sinéigaqoe ha de juzgar si la peticion

183 E| sindicato tiene el derecho y el deber de velar por el correcto cumplimiento del convenio colectivo, y de ahf que le esté
permitido reaccionar contra cualquier conducta empresarial que considere contraria al pacto sin estar vinculado por los
deseos del afectado, aunque cabe voluntaria renuncia, pues el convenio colectivo puede condicionar la validez del pro-
ceso a su iniciacion por el propio trabajador. En todo caso, y a pesar de que la Seccion S\ajrukr lachabilita al
trabajador individualmente considerado para comenzgiestancelo que, por otra parte, invalida los acuerdos empre-
sario-sindicato que le priven de ello), ni siquiera en la primera fase se puede objetar la presencia del sindicato como
observador si éste muestra voluntad de particydr].A. Fossum Labor Relations. Development, structure and pro-
cess, Irwin Mcgraw-Hill, 7.2 edicion, 1999, pags. 472 y 476-477 KouR y E.A. E.KourI, How Arbitration Works,

Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 117-120 y 130.

184 se conoce con este nombre al representante sindical en la empresa, elegido por los propios trabajadores, y que tambiét
es empleado de la misma. National Labor Relations Agrohibe, l6gicamente, las sanciones o cualquier tipo de dis-
criminacién contra los trabajadores a causa de la actividad sindical, lo que ampara tasthd@nsééwardvid.

C. THomAs ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A DictionaGontemporary Legal Issues, Santa Barbara, 1997,
pag. 413; R.C. KARNEY, Labor Relations in the Public Sectdviercel Dekker, Inc., 2.2 edicién, New York, 1992,
pags.381-382; D.P. RTHscHILD, L.S. MerRIFIELD Y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration
Contemporary Legal Education Service, 3.2 edicién, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 511-512.

185 sjtuacién esta Gltima que se pacta sobre todo para las sanciones discipliitafagikouri y E.A. E.LkouRI, How
Arbitration Works, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 122-123.

186 Una excepcion ha de consignarse a esta regla general, puesto que al ostentar el sindicato la condicién de representant
legitimo y exclusivo de todos los trabajadores de la unidad a efectos de negociacion colectiva, puede producirse un con-
flicto de intereses; si la satisfaccion total de las reivindicaciones del empleado afectado supone el perjuicio de los dere-
chos reconocidos a otro de sus representados, el sindicato ha de permitir al reclamante defenderse en primera persona
vid. T.L. LeaP, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pag. 389.
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tiene fundamento, y de ser la contestacion negativa debe desistir (o que cierra toda posibilidad de
arbitrajel87), pues de lo contrario incurriria en una préactica laboral desfeal

Ahora bien, el desistimiento Gnicamente puede justificarse por la carencia de fundamento de
la pretensién del trabajador, debiendo valorarse individualmente cada supuesto. En consecuencia
ante la existencia de varios y diferergegvances en el mismo periodo de tiempo, el sindicato no
puede basar la desestimacioén en la importancia de cada uno, llegando a acuerdos con el empresar
para abandonar un procedimiento a cambio de una solucion satisfactoria en otro. Esa clase de desis
timientos politicos vulneran el derecho del trabajador perjudicado a ver satisfecha una legitima recla-
macion, derecho que el sindicato, por su condicidn de representante, ha de respetar.

Por el contrario, si el sindicato considera que la queja del trabajador tiene base suficiente, su
representante local se reunira con el responsable de la planta o departamento en la que el reclamai
te desempefia su labor. En este momento ya es requerida la documentacion escrita del caso, que usu
mente se plasma en un formulario normalizado, previamente pactado en el convenio colectivo, y que
recoge la identidad de las partes, la fecha, los hechos, los preceptos del pacto controvertidos y e
petitum El contenido de ese documento es de gran relevancia, pues a partir de ese momento se pro
duce una limitacién de conocimiento, quedando fijado el objetyrideance de modo que no cabe
suscitar nuevas cuestiones ni esta permitida la adherencia de otros trab&§adores

De persistir el desacuerdo, el sindicato puede elevar la cuestion a la terceragaseatel
ce que es ya el estadio previo al arbitraje. Cada parte ha de designar un comité, independiente nc
conjunto, que represente sus intereses. Ambos celebraran una vista, en la que el comité sindica
expondra los hechos, los fundamentos juridicos y el remedio perseguido, y el comité empresarial el
porqué de la medida adoptada. Si no hay avenencia, que debe constar necesariamente por escrit
los convenios colectivos establecen un plazo imperativo para que el sindicato comunique el empre-

187 Que exige el agotamiento insatisfactorio de las anteriores etapas del procedimiento tal y como estan establecidas en el
convenio colectivoyid. F. E.kourl y E.A. E.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicion,
Washington, 1973, pags. 160-162.

188 | a prohibicién de realizar practicas laborales desleales no se limita al empresario, sino que la Seccidagnee la
Acttambién alcanza a los sindicatos, que tienen vedado restringir o coaccionar a empleados o empleadores en el ejerci-
cio de sus derechos legales, incitar decisiones empresariales discriminatorias contra algun trabajador o rechazar la nego-
ciacion del convenio colectivo con el empresari@;S.E. Ry, C.W. $iaArRPEY R.N. SRassFeLD Understanding Labor
Law, Mathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 139-153; RzbrCy J.O. QSTAGNERA, Employment and Labor
Law, West Educational Publishing Company, 3.2 edicién, Ohio, 1999, pags. 506-507 pRMaNGBasic Text on Labor
Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 132-148.

189 pependiendo del tamafio de la empresa y de la cantidad de directivos o mandos intermedios que existan en la misma y
en el sindicato, esta segunda fase puede dividirse en dos, aumentando las oportunidades de dialogo para conseguir un
solucién satisfactoria. Las personas involucradas en el nuevo tercer nivel tras esa particion suelen ser los inmediatos
superiores jerarquicos de los que actuaron en el segundo, aunque dependera de la configuracién de la cadena de manc
en la empresay en el sindicato y, evidentemente, de la voluntad del convenio celdciivi; Fossum Labor Relations.
Development, structure and procglsin Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 466; AA.V¥Arbitrating Labor Cases,

Practising Law Institute, New York, 1974, pags. 59-62;.koERI y E.A. E_.kouRi, How Arbitration WorksBureau of
National Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 121-122.
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sario su voluntad de someter el asunto a arbitraje; el incumplimiento de ese plazo, que oscila entre
10y 30 dias, se considera un desistimiento insubsanable, ante el que se cierra la posibilidad del arbi-
traje, maxime al comprobar que el trabajador agraviado no esta legitimado individualmente para
solicitar esa instanci0, e incluso de la via judicial, que requiere el agotamiento previo de todos
los recursos contractual&s.

Al recurrir al arbitraje las partes abandonan la fracasada autocomposicién en beneficio de una
solucion impuesta, e incluso definitiva, pues en ocasiones ambas renuncian expresamente a impug
nar el resultado en los tribunales; no es ésta una decision de irreparables consecuencias, ya que, corr
veremos a continuacion, la jurisdiccion ordinaria solamente revisa los laudos por defectos de extraor-
dinaria entidad, como la parcialidad del arbitro, en los que esa renuncia pactada a la accion judicial
carece de virtualidad, pues no se cuestionan aspectos facticos o juridicos sino, en este caso concre
to, la honorabilidad del sujeto decisor.

V. ELARBITRAJE LABORAL

1. Presupuestos: la clausula arbitral, la peticion de parte y la vulneracion del convenio colectivo.

El arbitraje constituye formalmente el dltimo escalérgdielvance pero tiene una sustantivi-

dad propia y una relevancia tal que exigen una consideracién independiente. Como primera precision,
hay que dejar constancia de las dos manifestaciones del arbitraje laboral en el ordenamiento esta:
dounidense: ehterest arbitratiory el grievance arbitratioifo rights arbitratior). La diferencia estri-

ba en su finalidad, pues mientras este Ultimo, en el que aqui nos centraremos, busca dar respuesta
un conflicto surgido entre la empresa y un trabajador que cree vulnerados sus derechos, aquél es uti
lizado como mecanismo de desbloqueo en el transcurso de la negociacién del convenio colectivo y,
por tanto, la controversia afecta al empresario y al sindicato, no directamente al trédbajador

El recurso afjrievance arbitratiordepende de la voluntad de las partes manifestada en el con-
venio colectivo, ya que pueden optar por otras vias, como por ejemplo la mediacion, para hacer desa-
parecer las discrepancias. Sin embargo, el arbitraje es no solamente la formula méasttisinada

190 vid. J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prockssn Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pags.
467 y 473.

191 vid. STSVaca v. Sipese 1967, que en estos casos (nicamente permite al trabajador presentar una demanda contra su
sindicato por el incumplimiento del deber representativo.

192 vjid. P.J. GHoN y J.0. @STAGNERA, Employment and Labor Lawyest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pag. 585.

193 ge calcula que un 95 por 100 de los convenios colectivos contienen como paso dinevaetee! arbitraje obligato-
rio; M.R. CarreLL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company, Columbus (Ohio),
1985, pag. 301.
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también la mas prestigiosa, hasta el punto de que conlleva implicitamente la paz laboral, teniendo
en cuenta que, segun el T3 constituye urmuid pro quoque obstruye la huelga y el cierre patro-

nal en todas aquellas materias de pactado sometimiento a esa if8¥afAciemyor abundamiento,

en caso de sucesion de empresas el nuevo empresario no se ve vinculado por el convenio colectivi
anteriorl9, pero si por la clausula arbitfdl, cuando exist&®s,

La relevancia del arbitraje se debe en gran medida a la labor jurisprudencial, ya que el TS, con
base en la Seccion 301 deNational Labor Relations Aé9, autorizo a los tribunales federales a
crear «un cuerpo de ley federal para hacer cumplir los convenios colegt/@mesta forma, aun-
que esta en vigor ldnited States Arbitration Acte 1947, la configuracién dgtievance arbitra-
tion ha sido llevada a cabo por la jurisprudencia, bien del TS bien del NLRB, y dicha norma Unica-
mente es aplicada a los arbitrajes no pactados en convenio colektsaa entre el sindicato y el
empresario, sea entre el empresario y los trabajadores individualmente consiferados

A diferencia de los primeros escalones del grievaekearacter heterocompositivo del arbi-
traje supone que la solucion del conflicto ya no depende de las partes, sino de un tercero a quien e:
conferido el poder de decidir de forma vinculante. Pero el recurso al arbitraje ante la negativa empre-
sarial de satisfacer al trabajador no es tan automatico como el transito entre las tres etapas anteric
res, porgue el arbitraje tiene un coste, los honorarios del arbitro, que con independencia del resulta-

194 vjid. STS Textile Workers Union v. Lincoln Mills of Alabadea1957.

195 vid. P.J. @HoN y J.O. Q\sTAGNERA, Employment and Labor Lawest Educational Publishing Company, 3.2 edicién,
Ohio, 1999, pags. 592-593; R.AoRvAN, Basic Text on Labor LawVest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 543-
545; P. hroIN (editor en jefe)The Developing Labor LaBureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen |, Washington,
1992, pags. 981-1.003; SEDReY GUANTER, Ordenamiento juridico, negociacion colectiva y arbitraje en los Estados
Unidos,MTSS, Madrid, 1985, pags. 94-106.

196 vjid. STS NLRB v. Burns International Security Servicesdm@972.
197 vjid. STS John Wiley & Sons v. Livingstde 1964.

198 vid. C. THomas ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A DictionaGontemporary Legal Issues, Santa Barbara,
1997, pags. 432-433 y M.RLFFP, T.L. BoYERY J.O. Q\STAGNERA, Employment Law. Answer Bo@d. Panel Publishers,
4.2 edicion, New York, 1998, preguntas 11:85 y 11:86; R@rMAN, Basic Text on Labor Law\est Publishing Co.,
Minnesota, 1976, pags. 116-131y 575-583; LabrERry D.R. NoLAN, Labor arbitration: a coursebogkVest Publishing
Co., St. Paul (Minnesota), 1994, pags. 329-335.

199 |ntroducida por laaft-Hartley Acten 1947.
200 vjid. STS Textile Workers Union v. Lincoln Mills of Alabadea1957.

201 Aunque si puede servir como punto de referencia jurisprudencial en la creacién del antedicho cuerpo normativo;
vid. F. E.kourl y E.A. BE.kouri, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
péag. 28.

202 por el contrario, en el &mbito estatal si hay legislacién sobre esta clase de arbitraje, pero no desplaza el derecho creadc
jurisprudencialmente, sino que lo complementd; F. E.kourl y E.A. BE.kouri, How Arbitration WorksBureau of
National Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 35-43.
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do han de ser satisfechos por mitad entre el sindicato, no el trabajador, y el emge&aiahi
que el sindicato haya de ponderar la procedencia del recurso al arbitraje en términos econémicos,
decidiendo si el beneficio de la victoria compensa el desermi$dlso

En cualquier caso, la decision del sindicato no puede vulnerar su deber de representacion equi-
tativa, por el que viene obligado a ejercer su labor de buena fe, sin discriminacion, falta de atencién
o arbitrariedad algur?®. En su virtud, la decision de no someter el asunto al arbitraje debe funda-
mentarse razonadamente, porque de lo contrario el trabajador podria acudir, una vez agotados los
recursos internos en el seno del sindicato, ya al NLRB ya a los tribunales ordinarios alegando la
comisién de una practica laboral desleal por parte del sindicato, y eventualmente reclamando la repa-
racion de los dafios y perjuicios causa#fdsAun solicitando el arbitraje, el incumplimiento del
deber de representacion equitativa en algin momento del proceso habilita al trabajador para impug-
nar un laudo contrario a sus pretensiciiés

La presencia de una clausula arbitral pactada en el convenio colectivo, requisito previo nece-
sario208 obliga a someter las materias alli incluidas al arbitraje, siempre que alguna de las partes lo
requiera en el plazo imperativo marcado por el convenio colégwante la negativa empresarial,

203 por supuesto, el convenio colectivo puede disponer una distribucién de la carga econémica desigual entre el sindicato
y el empresario, pero no es usual en la praatida.P. RoTHscHILD, L.S. MERRIFIELDY C.B. QRAVER, Collective bar-
gaining and Labor Arbitration, Contemporary Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988,
pags. 203-204; C.S. LaCUGNAn introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 68-70.

204 Hay una serie de preguntas de cuya respuesta dependera la sumisién o no del asunto al arbitraje; el sindicato habréa de
cuestionarse acerca de la solidez de su propia interpretacién del convenio colectivo, de las posibilidades reales de vic-
toria, de la relevancia del problema, del efecto de una victoria y del de una derrota, asi como de la disponibilidad eco-
némica para hacer frente al coste del proceso, pues ademas del arbitro también habria de satisfacer la minuta de los exper
tos, si su argumentacion los requiriegé; F. E_.kourl y E.A. E_.kourl, How Arbitration WorksBureau of National
Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 22-23; A.M:KZ Grievance ArbitrationLexington Books, Massachusetts,

1989, pag. 266.

205 Como previamente se expliodd. suprall.2], el sindicato legitimado, sea por reconocimiento empresarial sea por elec-

cién de los trabajadores, ostenta la representacion exclusiva de todos los integrantes de la unidad a efectos de negocia
cién colectiva con independencia de la afiliacion o del sentido del voto de cada uno de ellos, que se ven constrefiidos a
aceptar esa relacion representativa sin posibilidad de rechazo. De ahilgtierlal Labor Relations A¢taya estable-

cido expresamente el deber de representacién equitativa, una obligacién de medios, no de resultado, para evitar asi que
el sindicato beneficie sistematicamente a sus afiliados desentendiéndose del resto de componentes de la unidad apro:
piada de negociacionid. S.E. Ry, C.W. $iaArRPEY R.N. SRAssFELR Understanding Labor Lawlathew Bender &

Co., New York, 1999, pags. 410-414; L.bdBery D.R. NoLaN, Labor arbitration: a coursebogkWest Publishing

Co., St. Paul (Minnesota), 1994, pags. 30-61.

206 \id. F. E.kourl y E.A. ELkourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
pag. 133.

207 vjid. STS Bowen v. U.S. Postal Servite1983.

208 No obstante, en casos muy extremos la Administracién puede forzar a las partes a acudir al arbitraje en ausencia de pacto
figura conocida como arbitraje compulsivopulsory arbitratioly vid. F. E.kouri y E.A. B kouri, How Arbitration
Works, Bureau of National Affairs, 3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 17-22.

209 vid. F. E.kourl y E.A. ELkourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
péags. 165-168.
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gue es el supuesto mas frecuente porqgeatancesuele ser iniciado por la representacion labo-

ral, el sindicato puede acudir a la jurisdiccién ordinaria para exigir el respeto al pacto previo. Las
posibilidades de que el empleador eluda el acuerdo arbitral son practicamente nulas, porque el TS
ha llegado a calificar el arbitraje como «socialmente desed|ebsuponer una solucién de com-
promiso, ya que el empresario ha de ceder al arbitro el ejercicio de parte de sus poderes emprese
riales, mientras que el sindicato ha de renunciar a la huelga u otro tipo de medidas de presion con
independencia de que el laudo colme 0 no sus expectativas.

Como se desprende de lo anterior, un asunto es arbitrable cuando se ha pactado esa instanci
y la conducta presuntamente vulnera el convenio colectivo, habiendo de resolverse las dudas a favol
del sometimiento, porque el TS declar6 en la segunda de las sentencias conocidiselookers
Trilogy 211, United Steelworkers of America v. Warrior & Gulf Navigation Compguny,inicamente
aguellas cuestiones excluidas expresamente del arbitraje en el convenio no habran de ser objeto de
mismo. A estos efectos, es menester diferenciar entre la arbitrabilidad procedimental y la arbitrabi-
lidad sustantiva; en el primer caso, hay que valorar si todos los requerimientos de las anteriores fase:
del grievancehan sido cumplidos, pues si el sindicato no ha respetado los plazos o ha desistido, la
posibilidad del arbitraje queda eliminada; por su parte, la arbitrabilidad sustantiva hace referencia a
la inclusién o no del asunto dentro del ambito de aplicacién de la clausula a¥bitalla resolu-
cion que comenzo la trilogidnited Steelworkers of America v. American Manufacturing Company
de 1960, el TS afirm6 que la determinacion de la arbitrabilidad sustantiva es competencia de los tri-
bunales ordinarios y la procedimental del concreto arbitro que conoce del asunto; en la practica,
cuando se suscita un conflicto sobre la arbitrabilidad sustantiva es el propio arbitro quien resuelve,
pues la remision del asunto a la via judicial dilataria en exceso el proceso; pero los 6rganos juris-
diccionales pueden revisar esa decisién, lo que no sucede con el aspecto procedimental a salvo d
parcialidad o conducta deshonesta del arBto

Por otra parte, un mismo acto es susceptible de vulnerar a la vez tanto el convenio colectivo
como la ley, y en el Derecho de los EE.UU. es frecuente que las normas establezcan érganos admi
nistrativos encargados de conocer de los conflictos derivados de su aplicacién. Una concurrencia de
esta indole puede tener lugar entre el NLRB y el arbitraje, pues las conductas empresariales que vul

210 Expresion utilizada en la ST®xtile Workers of America v. Lincoln Mills of Alabade1957, el primer hito jurispru-
dencial en materia de arbitraje.

211 Esas Sentencias sorUaited Steelworkers of America v. American Manufacturing Comfzaldpited Steelworkers of
America v. Warrior & Gulf Navigation Comparyyla United Steelworkers of America v. Enterprise Wheel & Car
Corporation todas ellas de 1960, que constituyen el nicleo central de la concepcién del arbitraje en los EE.UU.

212 En este contexto, hay que hacer constar que la extensién objetiva de las tres primeras gtayasdef la del arbi-
traje pueden diferir, ya que quejas susceptibles de ser planteadas en el escalén inicial del procedimiento pueden ser
excluidas expresamente del arbitraje para reservar esa instancia Unicamente a los supuestos de mayad.alcurnia;
C.S. LaCUGNAAn introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 53-54.

213 Evidentemente, el problema de la arbitrabilidad sélo emerge cuando una de las partes rechaza el arbitraje o impugna el
laudo;vid. T.L. Leap, Collective Bargaining and Labor Relatigriglacmillan Publishing Company, New York, 1991,
pags. 410-411; F.ukouri y E.A. B kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicion, Washington,
1973, pags. 169-180; C.S. LaCUGN#y introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 113-119.
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neran los derechos reconocidos convencionalmente colisionan también en muchos casos con los
derechos sindicales atribuidos a los trabajadores pdadaer Act, constituyendo una préactica labo-

ral desleal. Cuando ello acontece, el NLRB se intfiheoncediendo prioridad de conocimiento al
arbitraje con caracter general, al reconocer su idoneidad como mecanismo de solucion de conflictos
laborales; excepcionalmente, el NLRB se reserva la competencia cuando no se ha pactado clausul:
arbitral, el laudo no es vinculante, la relacién entre el sindicato y el empresario es especialmente
tensa, el empleador incurre frecuentemente en serias practicas laborales desleales, asi como tambié
cuando el sindicato ha perdido su legitimacion negocial con caracter previo a la expiracion del con-
venio colective?15 Por otro lado, al acometer la ratificacion o revision del laudo el NLRB respeta

la solucién arbitral a salvo de que sea «palpablemente incorf&tta»

Distinto es que la conducta empresarial viole ademas del convenio colectivo los derechos reco-
nocidos por la Ley de Derechos Civiles (Civil Rightg Aet1964 quagrosso modgproscribe la dis-
criminacion laboral por razén de sexo, raza, color, religion u origen nagtariaicha norma insti-
tuye la denominadiqual Employment Opportunity Commisi@EOC) como 6rgano competente
para conocer de las reclamaciones contra conductas empresariales que desconozcan sus mandatc
En esa tesitura, y a modo de ejemplo, un despido a consecuencia de la raza del trabajador puede s
tramitado tanto por grievancecomo ante la EEOC, y la solucion difiere de la antes apuntada para
el NLRB, pues la EEOC goza de preferencia de conocimiento y es competente para revisar un laudo
previo en ese mismo asunto, decidiendo libremente la relevancia que #elezgustificacion de

214 vid. la Sentencia del NLREollyer Insulated Wir€Co. de 1971.

215 Vid. P. HarDIN (editor en jefe)The Developing Labor Law, Bureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen I, Washington,
1992, pags. 1.030-1.049; T.LeAp, Collective Bargaining and Labor Relatigidacmillan Publishing Company, New
York, 1991, pags. 407-408; M.Eo®, An Introduction to Labor LaplLR Press, Cornell University Press, 2.2 edicién,
Ithaca, 1998, pags. 60-62; D.®RscHILD, L.S. MERRIFIELDY C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration
Contemporary Legal Education Service, 3.2 edicién, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 449-452a¥S.E. R
C.W. SiarPEY R.N. SRAssFELD Understanding Labor Lavivlathew Bender & Co., New York, 1999, pags. 352-356;
R.A. GormaN, Basic Text on Labor Lawyest Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 729-765; AA MMitrating
Labor CasesPractising Law Institute, New York, 1974, pags. 185-191; C.S. LaCU@NAntroduction to labor arbi-
tration, Praeger, New York, 1988, pags. 31-35; M.RrRRELL Y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relations,
Bell & Howell Company, Columbus (Ohio), 1985, pags. 276-277; WdILE IV, Nociones de Derecho Norteamericano
del Trabajo, Tecnos, Madrid, 1991, pag. 135.

216 \id. la Sentencia del NLRBIin Corporationde 1984. En general, y a tenor de la Resolusidielberg Manufacturing
Companyde 1955, el NLRB no modifica el laudo siempre que las partes hayan aceptado el resultado del arbitraje, el pro-
cedimiento respete la equidad y las formas adecuadas, la solucion adoptada no sea inconsistente con la ley y el arbitro
haya considerado adecuadamente la alegacion de una practica laboral desleal; ampimedtepin (editor en jefe),

The Developing Labor Lawgureau of National Affairs, 3.2 edicion, volumen |, Washington, 1992, pags. 1.049-1.068.

217 La ausencia de una clausula genérica, como la contenida en el articulo 14 de nuestra Constitucién («cualquier otra con-
dicién o circunstancia personal o social»), ha provocado un gran nimero de lagunas legales en la proteccion de los tra-
bajadores. En algunos casos se ha intentado poner remedio legislativo, como denArestiadas with Disabilities
Actde 1990, que proscribe la discriminacién laboral de los trabajadores minusvalidos, ley que, segun la jurisprudencia,
también es aplicable a la discriminacién por obesidad. Sin embargo, los defectos normativos se hacen patentes al com-
probar que el TS admite la discriminacién por razén de ciudadania e incluso por el caracter afeminado de los emplea-
dos masculinosjid. C. THomAs ANGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictiona@Gontemporary Legal Issues,

Santa Barbara, 1997, pags. 147-148 y 337-338.

218 vjid. STS Alexander v. Gardner-Denvebe 1974.
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esta diversidad se basa en el caracter de los derechos en juego, ya que los derechos civiles son intril
secamente personales, mientras que los derechos reconocidogpgnéa Ac{libertad sindical,
negociacion colectiva y huelga) tienen un contenido mas organizativo e institég&ldbalcualquier

forma, ante una vulneracion de los derechos atribuidos @avildRights Actel trabajador siempre

tiene expedita la via judicial, aunque haya visto denegada su peticién en éaudo

2. Eleccién del arbitro.

Una vez que el sindicato ha instado el arbitraje, pues el empresario carece generalmente de
interés, las partes habran de elegir al arbitro. No hay requerimiento alguno de cualificacion para
ostentar tal condicién, siendo suficiente que ambas partes convengan en una persona. No se neces
ta licencia oficial de organismo alguno, ni formacién juridica, pero en la practica la mayoria de los
arbitros son Licenciados en Derecho y cursan estudios en la Academia Nacional de2Akiwos
que suelen ser elegidos de entre los propuestos por la Asociacion Americana de Arbitros, el Servicio
de Mediacién y Conciliaciéon Federal o la agencia estatal correspondiente en una lista confecciona-
da a peticion de las partes, usualmente compuesta por cinco carifitldosobstante, y tras ser
elegido, el arbitro deberé abstenerse, y cualquiera de los dos partes puede recusarlo, si se demue
tra un vinculo con alguna de ellas susceptible de afectar su parctatidad

219 Vid. T.L. LEap, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pag. 408.

220 posibilidad relativamente vedada en otras &reas, en las que el trabajador ha de conformarse con la decisién arbitral si el
sindicato no apoya su demanda judiciad; J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prockeasn
Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 472.

221 vid. AA.VV., Arbitrating Labor CasesPractising Law Institute, New York, 1974, pags. 115-116; Labr&Rry
D.R. NoLan, Labor arbitration: a coursebogiVest Publishing Co., St. Paul (Minnesota), 1994, pags. 18-20.

222 Tanto el sindicato como el empresario buscaran a la persona presuntamente mas beneficiosa para sus intereses, de a
gue la eleccion entre los candidatos propuestos pueda ser dificil. En ocasiones se ha de recurrir a métodos como el des
carte, rechazando alternativamente un nombre hasta que solamente quede uno; en otros casos, la avenencia resulta imp:
sible, con lo que las partes deciden solicitar otra lista con arbitros diferedi®E. GoLb, An Introduction to Labor
Law, ILR Press, Cornell University Press, 2.2 edicion, Ithaca, 1998, pagl.9%. Fossum Labor Relations. Development,
structure and process, Irwin Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pags. 465 y 495-496; @#sdRILD, L.S. MERRIFIELD
y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor ArbitratigrContemporary Legal Education Service, 3.2 edicion,
Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 200-201; AA.VXrbitrating Labor CasesPractising Law Institute, New York,

1974, pags. 116-120; FLEourl y E.A. BE_.kourli, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién,
Washington, 1973, pags. 87-90; N\ABiD, Labor Arbitration, The Strategy of Persuasiénactising Law Institute, New
York, 1987, pags. 101-115; A.MaZk, Grievance Arbitration, Lexington Books, Massachusetts, 1989, pags. 271-272;
C.S. LaCUGNAAnN introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 58-64.

223 A mayor abundamiento, se ha llegado a afirmar que «es crucial que los arbitros eviten incluso la apariencia de parciali-
dad»icfr. T.L. LEAP, Collective Bargaining and Labor Relatigidacmillan Publishing Company, New York, 1991, pag.
400. De ahi que la Asociacién Americana de Arbitros, el Servicio de Mediacion y Conciliacion Federal y la Academia
Nacional de Arbitros hayan elaborado un Cédigo de Responsabilidad Profesional que recoge la cualificacién necesaria
para ser miembro de la Asociacion Americana de Arbitros, las responsabilidades del arbitro en el ejercicio de sus fun-
ciones y la conducta exigible durante el proceso arhitdal).P. RoTHSCHILD, L.S. MERRIFIELDY C.B. QRAVER, Collective
bargaining and Labor ArbitrationContemporary Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988,
pags. 231-245; C.S. LaCUGNAn introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 64-66.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 213 -47 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| NEGOCIACION COLECTIVA Y CONFLICTOS COLECTIVOS EN EL DERECHO DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA | Ivdn Antonio Rodriguez Cardo

Ademas de la designaci@d hoc, el convenio colectivo puede instituir un arbitro perma-
nente al que someter todas las controversias que surjan; la ventaja de esta férmula estriba en la dis
ponibilidad total del arbitro, pues esta ligado contractualmente a las partes, lo que favorece una veloz
resolucion; como quiera que cuando se opta por un arbitro para cada conflicto usualmente se solici-
tan los mas prestigiosos, en la practica una pequefa cantidad de arbitros son requeridos para un gra
numero de disputas, lo que a menudo dilata considerablemente el gtdokdemas, los arbitros
ad hocdesconocen las particularidades que presenta la relacién de trabajo en esa empresa, punto d
referencia inexcusable normalmente para comprender el problema en su totalidad, con el consiguiente
retraso por tal causa. Los arbitros permanentes si estan familiarizados con ese entorno, pero quiz:
por ello hayan adquirido prejuicios contra alguna de las partes, pues pueden desaprobar la actuacior
sindical o0 empresarial en supuestos concretos ajenos a la cuestion arbitrada, pero que compromete
su neutralidad, al contrario que los seleccionados caso por caso, cuya falta de vinculacién avala su
imparcialidad.

También el coste econdmico es un factor influyente en la decision final, ya que el arbitro per-
manente percibe una remuneracién periddica con independencia del nimero de casos que deba conc
cer, mientras que la designacith hoc, ademés del ahorro en los periodos interconflictuales, per-
mite controlar el desembolso mediante la eleccién de un arbitro con honorarios no excesivamente
altos. Si el nombramientad hoc, por su precio, obliga al sindicato a meditar la conveniencia de
recurrir el arbitraje, el arbitro permanente provoca la situacion inversa, en la medida en que las par-
tes tienden a buscar la justificacion del gasto acudiendo a esa instancia aun en la consciencia de exi
guas posibilidades de éxito, pues no les supone sacrificio econdmico adicional. Esta acumulacion
de controversias conlleva un riesgo afiadido, cual es que el arbitro permanente prefiera contentar ¢
las partes manteniendo un equilibrio del porcentaje de victorias-derrotas antes que resolver de la
forma mas justa posible el conflicto, desvirtuando asi el significado de la instRefciBor consi-
guiente, ambas opciones muestran defectos, y de ahi que algunos convenios colectivos se hayal
decantado por una solucion mixta, reservando determinados asuntos al conocimiento del &rbitro per-
manente, y acudiendo al arbitraj@ hocpara los demas.

Junto al arbitro Unico, las partes tienen la posibilidad de configurar un tribunal arbitral, com-
puesto por tres miembros usualmente, aunque la designacién de éstos es ciertamente peculiar. El sir
dicato y el empresario elegiran cada uno liboremente y sin posibilidad de recusacién a uno de ellos,
decidiéndose el tercero por acuerdo entre los arbitros nombrados por las partes. Es ésta la formule
mas utilizada, casi la Unica en la practica, y que deriva en dos maneras diferentes de configurar la
adopcién de acuerdos. Por un lado, la clasica mayoria, venciendo la posicion sustentada por dos de
los tres miembros; por otro, hacer recaer el peso total de la decisién sobre el juez desvinculado de
las partes, actuando los otros dos como asesores.

224 \/id. T.L. LEAP, Collective Bargaining and Labor Relationslacmillan Publishing Company, New York, 1991,
pag. 399.

225 vjid. D.P. RoTHscHILD, L.S. MERRIFIELD y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration, Contemporary
Legal Education Service, 3.2 edicién, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 267-271;dRMaiG Basic Text on Labor
Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 542-543xauRi y E.A. E.kouri, How Arbitration WorksBureau
of National Affairs, 3.2 ediciéon, Washington, 1973, p4gs. 69-78.
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La ventaja de los tribunales arbitrales reside en la pluralidad de opiniones y puntos de vista,
pero presentan muchos inconvenientes que a menudo disuaden de recurrir a ellos. En primer térmi-
no, el tan aludido montante econémico, pues el coste se triplica con relacion al arbitro Unico; en
segunda instancia, el tiempo, en la medida que reunir a los tres integrantes del tribunal en las mis-
mas fechas es en ocasiones realmente dificil; en altimo lugar, su utilidad real, ya que, en principio,
la decisién dependera del arbitro no designado por las partes, pues, aunque todos son presuntamel
te imparciales, seria ildgico que el nombramiento unilateral de cada una no recayese en alguien ten-
dente a sus intereses. Si ello es asi, no se justifica realmente el recurso a un tribunal, siendo un ahc
rro de tiempo y dinero el designar a un Gnico arl3&o

3. La vista.

Elegido el arbitro, que habra de jurar su cargo si la ley estatal lo re#fdi¢as partes deter-
minaran exactamente la cuestion controvertida, de cuyos limites no puede excederZ$.laudo
Ademas, fijaran fecha y hora para una vista, publica en principio, salvo acuerdo en contrario. La
representacion letrada es opcional, aunque en la practica suele prescindirse de los abogados tant
por cuestiones pecuniarias como por su general desconocimiento de los asuntos de la empresa, pre
firiéndose, por un lado, a los directivos y mandos intermedios, y por el otro, a los miembros del sin-
dicato mas cercanos a la empré8a

El turno de palabra inicial, pues el proceso suele estar marcado por la éf8lickauesponde
al reclamante, salvo en los casos de sanciones y despidos, en los que se invierte la carga de la pru
bay es el empresario quien debe justificar que su decisidn no vulnera el convenio colectivo, tras lo
cual se concede turno de réplica a la otra parte, antes de comenzar con el periodo gébatorio
este momento la figura del arbitro se acrecienta, pues no solamente decidira sobre la admisibilidad

226 \/id. F. E.kourl y E.A. E_.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
péags. 81-87; L.J. @rery D.R. NoLaN, Labor arbitration: a coursebogRNest Publishing Co., St. Paul (Minnesota),
1994, pag. 16.

227 \/id. F. BE.kourl y E.A. E_.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
péags. 221-222.

228 \/id. A.M. Zack, Grievance Arbitration Lexington Books, Massachusetts, 1989, pags. 283-284;«euR! y
E.A. ELkouRrl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicidn, Washington, 1973, pags. 186-190.

229 sin embargo, no hay limitacién subjetiva que constrifia la decision de las partes, pudiendo decidir cada una libremen-
te quien desempefiara las labores representativas en el transcurso del arbitraje, funcion que incluso puede ser enco
mendada al propio trabajador afectadd; J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prockssn
Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 499; R.AovAN, Basic Text on Labor LawVest Publishing Co., Minnesota,

1976, pag. 543.

230 Vjid. D.P. RoTHscHILD, L.S. MERRIFIELD y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration, Contemporary
Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pag. 211.

231 Acerca de las pruebas admisiblés, F. ELkourl y E.A. ELkouri, How Arbitration WorksBureau of National Affairs,
3.2 edicion, Washington, 1973, pags. 252-295; B, Labor Arbitration, The Strategy of Persuasion, Practising Law
Institute, New York, 1987, pags. 159-174.
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de las pruebas o de las preguntas a los testigos y exg¥éytas relevancia, sino que también goza

de facultades inquisitorias, pudiendo interrogar a los testiassolicitar nuevas evidenciast,

Tras las pruebas, cada parte expondra sus conclusiones finales, aunque con alteracion del orden, y
gue quien inicié la vista debera concluirla. Todas estas fases han de ser documentadas por escritc
reflejando la argumentacion de cada patiedry of the cagelas alegaciones, las pruebas practi-
cadas y su resultadepb. En ultimo término, dentro del periodo otorgado para dictar el laudo, el &rbi-

tro puede reabrir la vista si nuevas evidencias son presentadas o si es menester la aclaracion de algt
punto, lo que recuerda las diligencias para mejor pré¥ger

En casos extremos es posible celebrar la vista en ausencia de una de las partes, aunque ha
de garantizarse los derechos de defensa de quien no comparece. Para ello, se procedera a la notit
cacién escrita con acuse de recibo o a cualquier otro medio que con fehaciencia permita poner en
conocimiento de los interesados la fecha y lugar en que tendra lugar la vista. Si cualquiera de ellos
se niega a acudir sin causa justificada, el arbitro goza de competencia, a salvo que la ley estatal lc
prohiba, para continuar el procedimiento y dictar un laudo vincuighte

4. El laudo.

Ala conclusién de la vista los convenios colectivos suelen conceder al arbitro un periodo de
reflexion 238, al cabo del cual debe emitir el laudo (denominadard) 239, que puede ser oral 0

232 | a contradiccién es también un principio esencial del proceso arbitral, por lo que ambas partes tienen derecho a cues-
tionar a los testigos y expertos presentados por la otra con el fin de rebatir su testirdobid?. ROTHSCHILD,
L.S. MerrIFIELDY C.B. GRAVER, Collective bargaining and Labor ArbitratioiContemporary Legal Education Service,
3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pag. 212; Ikkdori y E.A. Bkourl, How Arbitration WorksBureau of
National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973, pags. 221-222.

233 E| arbitro no solamente esta facultado para requerir juramento a los testigos y realizar cuestiones adicionales, sino que
cuando sea aconsejable no desvelar la identidad de un testigo, puede efectuar el interrogatorio en ausencia de las partes
vid.J. A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prodessn Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 501;

F. Ekouri 'y E.A. B kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973, pags. 222-223.

234 Ta| es asf, que incluso cuando el convenio colectivo Ginicamente admita la presentacion de pruebas documentales con el
objetivo de agilizar el proceso, el arbitro puede exigir la presencia de testigos u otros medios probatorios que considere
de utilidad para resolver el conflicteid. J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prochssn
Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pag. 499.

235 \jid. C.S. LaCUGNAAn introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 71-93.

236 \id.F. E.kourl y E.A. ELkourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973, pags. 235-
236; N. BRanp, Labor Arbitration, The Strategy of PersuasiBmnactising Law Institute, New York, 1987, pags. 219-222.

237 \jid. C.S. LaCUGNA An introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pag. 53.

238 Con caracter general, el Servicio de Mediacién y Conciliacién Federal exige a los arbitros a él afiliados que resuelvan
antes de 60 diasgid. J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prockssn Mcgraw-Hill, 7.2 edi-
cién, 1999, pag. 496.

239 Este momento constituye el limite para que las partes zanjen la controversia a través de pacto, eludiendo asi una solu-
cién impuesta; dicho acuerdo puede plasmarse en un documento independiente o, si el arbitro acepta, en el contenido
del propio laudoyid. F. E.kourl y E.A. EL.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicion,
Washington, 1973, pags. 228-230; NkaBD, Labor Arbitration, The Strategy of Persuasiéractising Law Institute,

New York, 1987, pags. 176-182.
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escrito240, y que detallara las medidas necesarias para una correcta resolucién del conflicto, aunque
el remedio nunca puede exceder de las peticiones de las partes ni puede consistir en la ejecucién d
un acto ilegat4L No obstante, en ocasiones el laudo remite algiin aspecto de la solucién a la volun-
tad de los interesados, en la medida en que puede establecer una condena pecuniaria sin fijacién ¢
la cantidad concreta, debiendo ser las partes quienes la determinen. Si ese acuerdo no se produc
habra de acudirse nuevamente ante el mismo arbitro, que mantiene la jurisdiccion, para concretar le
cuantia de la sanciGA2

Ahora bien, con caracter general un laudo es suficiente para solucionar definitivamente la con-
troversia, y, por tanto, es decisiva la fundamentacion del convencimiento arbitral, que ha de estar
centrada, en principio, en la apreciacion o no de lesividad convencional. Para ello, el arbitro habra
de valorar las pruebas en su conjunto, pudiendo considerar en su contra la negativa de una parte
aportar informacion relevante para la decision; ha de interpretar, que no reescribir, el convenio colec-
tivo, desentrafiando el lenguaje ambiguo para conocer la verdadera intencion de [&S; pertes
atender a las practicas de la empPé4asi como a los precedentes, esto es, las decisiones arbitra-
les sobre supuestos similares en la misma empfediinguna de estas evidencias es definitiva, ni
siquiera el preceden#és, que es de libre valoracién por el &rbitro, incluso cuando el anterior laudo
haya sido dictado durante la vigencia del mismo convenio colectivo, puesto que se considera que el
arbitraje ha de ser més flexible que el proceso juditial

240 E| convenio colectivo puede imponer una determinada forma al laudo arbitral; en su defecto, el arbitro es libre de
elegir el modo de manifestar su decision, aunque generalmente el método empleado es el documential.escrito;
C.S. LaCUGNA An introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 93-94.

241 \/id. D.P. FoTHscHILD, L.S. MERRIFIELD y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration, Contemporary
Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pag. 327.

242 \/fd.T.L. LEaP, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pag. 421.
La actuacion arbitral en el mismo asunto tras el laudo es una posibilidad ciertamente extraordinaria, ya que, excepto a
peticion de ambas partes, el arbitro ni siquiera esta facultado para aclarar el verdadero significado de su decision, aun-
que si para corregir errores ortograficos, gramaticales o aritméftidos; B kouri y E.A. BE.kouri, How Arbitration
Works, Bureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973, pags. 239-241.

243 \/id. F. E.kourl y E.A. EL.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
péags. 296-320.

244 \/id. F. Ekourl y E.A. EL.kourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
pags. 389-411.

245 \id.AA.VV., Arbitrating Labor CasesPractising Law Institute, New York, 1974, pags. 47-54; Labr&Ry D.R. NOLAN,
Labor arbitration: a coursebogkVest Publishing Co., St. Paul (Minnesota), 1994, pags. 292-305; C.S. LaCUBNA,
introduction to labor arbitrationPraeger, New York, 1988, pags. 101-111.

246 Aun es mas, el arbitro puede ignorar una sentencia penal en el mismo asldtd. Fossum Labor Relations.
Development, structure and proceBwsiin Mcgraw-Hill, 7.2 edicion, 1999, pag. 500.

247 | a importancia del precedente dependera de lo establecido en el propio convenio colectivo, porque cabe pacto que lo
configure como vinculante. En defecto de esta prevision, su trascendencia suele ser nula si el caso fue resuelto al ampa:
ro de otro convenio, mientras que cuando el convenio es el mismo su peso en la decisién depende usualmente del pres
tigio del arbitro que dicto el laudwid. T.L. LEAP, Collective Bargaining and Labor Relatignglacmillan Publishing
Company, New York, 1991, pags. 431-432.
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La unica regulacion de obligada referencia para el arbitro en la solucién del conflicto es la dis-
puesta en el propio pacto colectivo, ya que su labor primaria es la de determinar si la conducta empre-
sarial ha vulnerado o no lo previamente acordado. Empero, las disposiciones del convenio objeto de
controversia podrian lesionar alguna ley sustantiva; si las partes han excluido expresamente el recur-
S0 a hormas externas al mismo, el arbitro habra de cefiirse al convenio. En otro caso, la fundamen-
tacion del laudo puede ser multiple, ya que la decisién puede estar basada Unicamente en el conve
nio ignorando la ley, o, en el otro extremo, atender exclusivamente a la regulacion legal marginando
la convencional, aunque es posible la adopcion de una solucién integradora, consistente en sustituir
los preceptos ilicitos por sus correspondientes legales. Ante la primera opcién existe el riesgo de una
eventual revision judicial, mientras que las otras dos resultarian inviables si el arbitro no es un exper-
to en esas leyes, pues ha de recordarse que no hay requerimiento de formacion alguno para ser arb
tro laboral?4s,

El laudo es de obligado cumplimiento para las partes, pero el arbitro carece de mecanismos
de compulsién ante la negativa empresarial a acatar su decision. Cuando ello acontece, la Unica
opcion del sindicato es acudir a la via judicial para conseguir la eje@dtifam esa tesitura, el
empresario podria solicitar la revision judicial del laudo alegando defectos de forma o contenido que
convirtiesen al juez ordinario en la Ultima instanciagdielvance Para evitar tal situacion, y en con-
sonancia con la alta estima que el arbitraje mantiene en aquel ordenafjext®S ha limitado
las posibilidades judiciales de revocar el laudo, tasando las circunstancias por las que el juez pude
desautorizar al arbitro.

En la dltima Sentencia de Bteelworkers Trilogy, United Steelworkers of America v.
Enterprise Wheel & Car Corporatiote 1960, el TS limito a seis las causas de revocacion judi-
cial del laudo; a saber: falta de jurisdiccidn, decisién inconciliable con el espiritu del convenio
colectivo, vulneracion del orden publico, parcialidad del arbitro, exclusion de alguna prueba rele-
vante que hubiese cambiado el signo de la resolucion y exceso de jurisdiccion por decidir mas
alla de los poderes conferidéd. Aun es mas, en 1987 el propio TS aceptd por unanimidad la

248 \/id. L.J. Goopery D.R. NoLaN, Labor arbitration: a coursebook, West Publishing Co., St. Paul (Minnesota), 1994,
péags. 61-84.

249 Con relacion a los 6rganos jurisdiccionales competentes para conocer de las reclamaciones a consecuencia del arbitra-
je, vid. P. HarpiN (editor en jefe)The Developing Labor LavBureau of National Affairs, 3.2 edicién, volumen I,
Washington, 1992, pags. 969-979.

250 «Se presume que los arbitros tienen una especial competencia en las relaciones laborales y son de esta forma mas capi
ces que los tribunales para resolver disputas laborafeskA. Fossum Labor Relations. Development, structure and
process, Irwin Mcgraw-Hill, 7.2 edicion, 1999, pag. 487. En consonancia, se habla de la «Edad de Oro del Arbitraje»
(Golden Age of Arbitration)yid. D.P. RoTHscHILD, L.S. MERRIFIELD Y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor
Arbitration, Contemporary Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 473-477.

251 Vid. D.P. RoTHscHILD, L.S. MERRIFIELD y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor Arbitration, Contemporary
Legal Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 325-340;dR#WaG Basic Text on Labor
Law, West Publishing Co., Minnesota, 1976, pags. 585-603; AAAfMifrating Labor CasesRractising Law Institute,
New York, 1974, pags. 196-234.
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intangibilidad de los laudos arbitrales en ausencia de prueba de fraude o conducta deshonesta de
arbitro, para impedir que el mero desacuerdo judicial con la solucién arbitral conlleve su modi-
ficacion 252

De este modo, el arbitraje se configura en los EE.UU. como obligatorio y vinculante, consti-
tuyendo la Ultima instancia a la que las partes pueden acudir en busca de la satisfaccion de sus pre
tensiones, puesto que si el arbitro cumple con los minimos requisitos de diligencia su decision sera
respetada tanto por el NLRB como eventualmente por los Tribunales de Justicia. Ello explica, por
un lado, que la seleccién del arbitro sea a menudo controvertida y, por otro, que la vista se asemeje
aun a pesar de la presunta ausencia de formalismos, al proceso {eiticial

VI. EL LABOR LAW EN EL SECTOR PUBLICO

1. El derecho a la negociacidn colectiva.

La diferencia entre funcionarios publicos y personal laboral es desconocida en el ordenamiento
estadounidense, en la medida que todos los empleados al servicio de una Administracion Publica tie-
nen unas condiciones de trabajo homogéneas; los objetivos de su empleador, el bienestar comun fun
damentalmente, motivan que su relacion laboral presente ciertas peculiaridades en comparacion cor
el &mbito privado, ya que les esta prohibido el ejercicio del derecho de huelga y hasta tiempos recien-
tes carecian también del derecho a la negociacién colectiva. En el lado positivo, el empleo publico
ha alcanzado mayores cotas de seguridad que el privado, pues ya desde 191@ychhd&ollette
Act, se ha exigido justa causa para el despido, desmarcandose asi de la tradicional concepcion de
empleoat-will 254,

252 \/id. STSUnited Paperworkers v. Misco, lnie 1987, en la que se afirma que incluso para revocar un laudo con base en
el orden publicofublic policy), el tribunal debe mostrar que la regla de orden publico en cuestion esté bien definida,
gue se aplica a la concreta relacién de trabajo y que viene avalada por precedentes legales.

253 Vjid. N. BraND, Labor Arbitration, The Strategy of Persuasiftractising Law Institute, New York, 1987, pags. 135-233.

254 Histéricamente el derecho a sindicarse y a negociar colectivamente no fue atribuido a los funcionarios publicos hasta
los afios 60; a nivel federal, el punto de partida lo constituyé la Orden Ejecutiva 10988 emitida por J.F. Kennedy en 1962,
gue por primera vez reconocia a los empleados publicos de ese ambito el derecho a la negociacion colectiva, aunque de
forma muy limitada. Un analisis detallado del proceso de sindicacion de los empleados publicos puede encontrarse en
R.C. KeaRNEY, Labor Relations in the Public Sectdvercel Dekker, Inc., 2.2 edicion, New York, 1992, pags. 2-58 y
267-312; J.F. BrToN, The extent of collective bargaining in the public se&nrAA.VV., Public-Sector Bargaining,

Industrial Relations Research Assaociation Series, Madison, Wiscosin, 1979, pags. 2-40; J.L. SAIBRbM in the

Public Sectoen AA.VV., Public-Sector Bargainingndustrial Relations Research Association Series, Madison, Wiscosin,
1979, pags. 44-79; CHbmAs ANnGLIM, Labor, Employment, and the Law: A Dictionaontemporary Legal Issues,
Santa Barbara, 1997, pags. 91-94; T.AcKan, Dynamics of Dispute Resolution in the Public SeatorAA.VV.,
Public-Sector Bargainingndustrial Relations Research Association Series, Madison, Wiscosin, 1979, pags. 151-169;
D.P. PotHscHILD, L.S. MerRIFIELDY C.B. (RAVER, Collective bargaining and Labor Arbitratiopif€ontemporary Legal
Education Service, 3.2 edicion, Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 760-796.
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Los trabajadores al servicio de cualquiera de las Administraciones Publicas estan excluidos
expresamente de Mational Labor Relations Actomo antes se dig$5, lo que no significa que
estén privados del derecho a la negociacion colectiva, sino que son objeto de una legislacién espe:
cial. Ignorando a los empleados de las Administraciones Estatales o Locales, porque seria imposi-
ble abarcar aqui la regulacion contenida en la norma estatal o local correspépliaids traba-
jadores contratados por la Administracion Federal les fue atribuido el derecho a negociar colectivamente
por laFederal Service Labor-Management Aet1978, promulgada como parte d€ial Service
Reform Actlel mismo afio, que basicamente reproduce el proceso negociadvatmbr Act

Como prevision inicial, estan excluidos de la negociacién colectiva, al igual que en el ambi-
to privado, los supervisores, empleados de confianzay, en general, cualquier otra persona cuya inclu-
sion en la unidad apropiada de negociacion pueda provocar un conflicto de idt&rasgaismo,
no gozan de ese derecho los empleados publicos encargados de la seguridad nacional (FBI, CIA,
etc.) o de la seguridad interna de cada agencia, a excepcion de los guardias de seguridad, ni tampc
co el personal militar (pero si los civiles que trabajen en instalaciones mikfgresr Gltimo, se
sitian fuera del ambito de la ley, pero no del derecho a la negociacion colectiva, los empleados del
servicio postal, amparados por la Postal ReorganizatiodeA\&870.

El érgano encargado de administrar la ley no es el NLRB siRedaral Labor Relations
Authority(FLRA), cuyas competencias son analogas a las del NER8saber: delimitar con carac-
ter definitivo las unidades apropiadas de negociacion, para lo cual también se basa en la comunidac
de intereses entre puestos de trabajo; concretar los trabajadores con derecho a voto; ordenar y supe
visar las elecciones dentro de esa unidad; resolver las reclamaciones de practicas laborales deslec
les, etc260,

255 v/id. supra II.1

256 A grandes rasgos, esa multiplicidad de disposiciones no hace diferir en exceso el procedimiento de negociacién, que
sigue las pautas generales del establecido para los empleados publicos federales. La peculiaridad mas notoria, por anec
dotica, viene dada por la promulgacién en algunos Estados de las llamastzise lawsque permiten la presencia de
publico en la negociacién, y no s6lo como espectadores, sino con derecho a participar en las deliberdciones;

T. L. Leap, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pags. 653-672;
R.C. KEARNEY, Labor Relations in the Public Sectdfercel Dekker, Inc., 2.2 edicién, New York, 1992, pags. 63-93 y
131-134; M.R. RIppP, T.L. BovER Y J.O. QSTAGNERA, Employment Law. Answer Bodkd. Panel Publishers, 4.2 edi-
cién, New York, 1998, pregunta 10:25; J.AsBum Labor Relations. Development, structure and prqdest Mcgraw-

Hill, 7.2 edicion, 1999, pags. 525-531; M.RRBELL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell &
Howell Company, Columbus (Ohio), 1985, pags. 367-368.

257 vid. S.L. Havrorp y A.V. SINICROPI, Bargaining Rights Status of Public Sector SupervisemsAA.VV., Public Sector
Labor RelationsThomas Horton and Daughters, 2.2 edicién, Sun Lakes (Arizona), 1981, pags. 82-92.

258 | 3 exclusién del personal militar no se debe Bederal Service Labor-Management Act, sino @Harmond Actle
1979.

259 \jid. Secci6n 7105 de la ley.

260 \id.M.R. CaRRELL Y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company, Columbus (Ohio),
1985, pags. 362-363.
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Las vias de adquisicion de legitimacion sindical son también la eleccion mayoritaria de los
trabajadores en la votacion correspondiente y el reconocimiento directo de la Administracion. Las
elecciones son producto, al igual que en el ambito privado, de la solicitud del 30 por 100 de los inte-
grantes de la unidad o del sindicato que ostente una carta de autorizacion firmada por tal cantidad
de trabajadores, estando obligada la FLRA a realizar una investigacion, que incluye una vista con el
sindicato y la Administracion, para comprobar si efectivamente existe una «cuestién sindical». En
este caso, fijara la fecha de los comicios, a los que concurriran, ademas del peticionario, los sindi-
catos que acrediten una representatividad de al menos un 10 &% Bd@inguno de ellos obtie-
ne la mayoria de votos emitidos en la primera vuelta, se celebrara otra entre las dos opciones que
hubiesen conseguido mejores resultados; en el supuesto de que los trabajadores rechacen la sind
cacion, no cabe celebrar otra eleccion sindical durante los 12 meses siguientes.

Si un sindicato consigue el sustento mayoritario de los trabajadores de la unidad, la Administracion
no puede rechazar la propuesta de negociacion del convenio colectivo, pues también se ha impues
to legalmente un deber de negoéRér Las deliberaciones han de transcurrir conforme a los postu-
lados de la buena fe, habiendo de solucionarse los conflictos a través de la mé@jaxiénla-
madofact-finding264, y, si la controversia subsiste, la propia ley instituye un érgano adicional, el
Federal Service Impasse Panel, dotado de una ingente cantidad de funciones dirigidas a lograr el
buen fin del conflicto, desde la conciliacién a la decision vinculante, pasando por la remisién de la
disputa al arbitraje tradicional, si ésa es la voluntad de las p&rtes

En cuanto a las materias objeto de negociacién, ademas de las obligatorias, permitidas e ile-
gales, existe una de imperativa inclusion en el convenio, cual es la regulacion de un procedimiento
de solucion de conflictos que concluya necesariamente en el arbitraje vinculante, con pretension de
compensar la general prohibicion de la huelga en este &@fftbBestacar que las materias de nego-
ciacion ilegal son en este caso mucho mas numerosas que en el sector privadéedaes Bervice
Labor-Management Adta sustraido a la autonomia de la voluntad todas las cuestiones considera-
das de imprescindible autogestion por la Administracion correspondiente para el cumplimiento del
fin publico encomendadi?.

261 \jid. P.J. GHoN y J.O. Q'sTAGNERA, Employment and Labor Lawest Educational Publishing Company, 3.2 edicion,
Ohio, 1999, pag. 648.

262 vjid. Seccion 7117.
263 Que tendré lugar, al igual que en el sector privado, ante el Servicio de Mediacién y Conciliacién Federal.

264 Aunque existente también en el sector privado, este procedimiento tiene mayor predicamento en el feitilifio; el
deres un tercero imparcial encargado de la elaboracion de un informe objetivo sobre el estado del conflicto y las pre-
tensiones de las partes en el que debe recomendar una solucién no vingdldne; RFoTHSCHILD, L.S. MERRIFIELD
y C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor ArbitratiorContemporary Legal Education Service, 3.2 edicion,
Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 797-798; R.GAKNEY, Labor Relations in the Public Sectdviercel Dekker,
Inc., 2.2 edicién, New York, 1992, pags. 328-333; J#ssbm Labor Relations. Development, structure and process
Irwin Mcgraw-Hill, 7.2 edicion, 1999, pags. 538-541.

265 \/id. Seccién 71109.
266 \jid. Seccién 7121.

267 Amodo de ejemplo, son innegociables el salario, el niimero de empleados, la politica de contratacién, la movilidad fun-
cional, la clasificacion profesional, el régimen disciplinario, los programas de jubilacién, los seguros de vida y de salud
y la suspensioén o despido del trabajador por razones de seguridad naido8akcion 7106.
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2. El derecho de huelga.

La situacién normativa del derecho de huelga es idéntica a la expuesta para la negociacion
colectiva, existiendo normas diversas para cada Administracion. En el caso de los empleados fede-
rales, la ley de referencia es la misma que reconoce el derecho a negociar colectivarecieta| la
Service Labor-Management Act de 1978, cuya Seccion 7116 (b) (7) prohibe terminantemente la con-
vocatoria, participacién o consentimiento de una huelga, asi como la disminucién voluntaria del ren-
dimiento laboral ejercitadas contra una agencia fe#&@rala vulneracion del precepto acarrea con-
secuencias realmente gravosas tanto para el sindicato como para los trabajadores, ya que mientra
el primero se veréa despojado de su condicion de representante de la unidad apropiada de negocia
cion, éstos pueden ser sancionados incluso con el dé&pido

En general, las normas estatales y locales también proscriben la huelga, porque se entiende
que las actividades gubernamentales estan dirigidas a satisfacer un interés publico, con lo que el
transtorno provocado por tal medida de presion es generalmente inaceptable desde el punto de visti
del bienestar social. Sélo una minoria de Estados han reconocido legalmente el derecho de huelga i
los empleados public@sd, aunque todos ellos con grandes cautelas, exigiendo el agotamiento pre-
vio de todas las vias a disposicion de las partes para conseguir una solucién dialogada, asi como €
obligado respeto al interés general. La peculiaridad mas importante ha tenido lugar en California,
donde a pesar de que la ley no reconoce ese derecho, ha sido atribuido por la jurisprudencia con bas
en elcommon lawdel Estad@7L.

268 sin embargo, y aun contra la expresa voluntad legal, en la practica muchas huelgas han tenido lugar en el sector publi-
co, como recoge R.C HARNEY, Labor Relations in the Public Sectddercel Dekker, Inc., 2.2 edicién, New York, 1992,
pags. 267-312. Un andlisis historico de la evolucion del derecho de huelga en sector publico puede encontrarse en
T. A. KocHaN, Dynamics of Dispute Resolution in the Public Sea@orAA.VV., Public-Sector Bargainingndustrial
Relations Research Association Series, Madison, Wiscosin, 1979, pags. 151-1687BsBHIRD, L.S. MERRIFIELD Y
C.B. QRAVER, Collective bargaining and Labor ArbitratigrContemporary Legal Education Service, 3.2 edicion,
Charlotesville (Virginia), 1988, pags. 760-796.

269 Esta regulacion permitié en 1981 a la Administracién Reagan prescindir de los servicios de 11.000 controladores
aéreogyue utilizaron la huelga para reivindicar mejoras salariales; por su parte, el sindicato convocante perdio6 la legi-
timacién que habia obtenido en la eleccién correspondiente. Los tribunales admitieron la validez de ambas medidas, y
la ley sigue vigente en los mismos términag; M.R. Fuipp, T.L. BoYERY J.O. QSTAGNERA, Employment Law. Answer
Book. 1999 Supplemetid. Panel Publishers, 4.2 edicion, New York, 1999, pregunta 10:1HeN yCJ.O. Q\STAGNERA,
Employment and Labor LawVest Educational Publishing Company, 3.2 edicién, Ohio, 1999, pags. 653-655;
M.R. CarrELL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company, Columbus (Ohio),

1985, pag. 24; M.R. &RreLL y C. HEAVRIN, Collective bargaining and labor relationBell & Howell Company,
Columbus (Ohio), 1985, pags. 369-370.

270 En orden alfabéticoAlaska, Hawaii, Idaho, lllinois, Minnesota, Montana, Oregon, Pennsylvania, Vermont y
Wisconsingyid. R.C. KEARNEY, Labor Relations in the Public Sectddercel Dekker, Inc., 2.2 edicién, New York, 1992,
pags. 282-287; J.A.dssum Labor Relations. Development, structure and prockasn Mcgraw-Hill, 7.2 edicion,
1999, pags. 547-549.

271 \id. R.C. KEARNEY, Labor Relations in the Public Sectdfercel Dekker, Inc., 2.2 edicidn, New York, 1992, pags. 286;
M.R. Rupp, T.L. BoYERY J.O. Q\STAGNERA, Employment Law. Answer Book. 1999 SupplenightPanel Publishers,
4.2 edicion, New York, 1999, pregunta 10:1.2.
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3. La administracién del convenio colectivo.

Tras el reconocimiento legal del derecho a la negociacion colectiva de los empleados publi-
cos, la resolucion de conflictos en la empresa descansa hoy dia bajo idénticos pardmetros a los de
ambito privado, ya que legalmente no hay previsto mecanismo alguno, con lo que las vias de recla-
macion del trabajador quedan reducidas e&&osl procedimiento pactado o, en su defecto, el uni-
lateralmente decidido por la Administracion Publica correspondiente.

Si bien en el ambito privado no hay elemento de compulsion alguno para que las partes acuer-
den elgrievance hemos vist@73 que laFederal Service Labor-Management &gige que todos
los convenios colectivos para los trabajadores de la Administracién Federal incluyan procedimien-
tos de solucion de conflictos que finalicen, de alcanzarse tal nivel, en el arbitraje final y obligatorio,
para paliar la antedicha carencia del derecho de hirélgaescala estatal y local las normas corres-
pondientes difieren en sus requerimientos, pero se calcula que practicamente el 95 por 100 de los
convenios colectivos en el sector publico incluyegriglvance??s,

Habida cuenta de que la configuracion de estos procedimientos tiene lugar por convenio colec-
tivo, se aprecia su similitud, si no su uniformidad, con los existentes en el sector pivad@sta
linea, se mantienen los tres, y a veces cuatro, escalones previos al arbitraje; el empleado reclamar
te (con o sin el auxilio dedhop stewardo su sindicato comenzaran el procedimiento mediante la
presentacion de la queja al supervisor, iniciAndose asi la bdsqueda de una avenencia satisfactoria
través de las sucesivas fases. Los implicados en cada etapa diferiran en funcion de la configuracior
del concreto sindicato y ente administrativo involucrados.

Frustrada la autocomposicion, las partes podran recurrir al arbitraje, desarrollado de manera
similar a la ya explicada para el sector privado. La eleccion del arbitro, la celebracion de la vista y
la formacion del laudo no varian, como tampoco las carencias endémicas del proceso, el coste y le
duracion. No obstante, la dimension del arbitraje en el ambito publico y en el privado es sustancial-
mente distinta a causa de la relevancia judicial concedida al laudo. En el sector privado, la regla
general es la incompetencia del juez para revisar la decisién arbitral, a excepcién de flagrantes vio-
laciones, mientras que en el &mbito publico ese respeto es mucho menor.

272 A salvo, por supuesto, de las materias en las que la ley le conceda el acceso directo a la jurisdiccion ordinaria.
273 \id. supra VI.1

274 \/id. L.J. Coopery D.R. NoLaN, Labor arbitration: a coursebogiVest Publishing Co., St. Paul (Minnesota), 1994,
pag. 398.

275 \/id. R.C. KEARNEY, Labor Relations in the Public Sectdflercel Dekker, Inc., 2.2 edicién, New York, 1992, pags. 61y
374.

276 para un andlisis exhaustivinl. R.C. KEARNEY, Labor Relations in the Public Sectdflercel Dekker, Inc., 2.2 edicién,
New York, 1992, pags. 373-403.
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Por consiguiente, la promocidn legal del arbitraje mediante su necesaria inclusién en los con-
venios colectivos de ambito federal se desvirtla en cierta manera por la practica jurisdiccional, que
tiende a conoceaax noveel asunto previamente sometido al arbitraje aunque todas las formalidades
hayan sido cumplidas y el comportamiento del arbitro no muestre tacha. Esta diferencia de trato tan
sustancial en funcién del caracter publico o privado del empleador se ha querido justificar por la
contraposicion del tradicional panorama normativo en ambos sectores, casi desértico el privado, abi-
garrado el publicd77, en ese contexto, la probabilidad de que la decision arbitral contrarie una ley
es estadisticamente mucho més elevada, amparando asi la necesidad de mayores controles.

Las consecuencias practicas de esta situacion son patentes, porque al perder el arbitraje st
caracter final y obligatorio también se reduce su prestigio, creciendo consiguientemente el niumero
de recursos contra laudos arbitrales. Como quiera que en aquel ordenamiento es habitual que la:
leyes dirigidas a conceder algun tipo de derecho a los trabajadores instituyan un érgano administra-
tivo especifico ante el que suscitar sus problemas aplicativos, al estilo del NLRB y de la EEOC que
antes veiamo%’8, la practica deflorum shoppinguasidesconocida en el &mbito privado es comun
en el publico, ya que cada una de las instancias competentes carece de limitaciéon de conocimiento
fomentado asi el peregrinaje del derrotado en el laudo hasta encontrar una solucién satisfactoria pare
sus intereseys,

VII. CONCLUSIONES

El Derecho del Trabajo en los EE.UU. se divide en dos grandes bloguabpelLawy el
Employment LawEl primero agrupa las materias directamente relacionadas con la actuacion de un
sindicato y, mas concretamente, los tres derechos colectivos basicos (la libertad sindical, la nego-
ciacion colectiva y la huelga) y los procedimientos de solucion de conflictos en la empresa. Por su
parte, eEmployment Lawomprende el resto del Derecho del Trabajo, incluida también la Seguridad
Social.

En ese ordenamiento, la funcion primaria de los sindicatos es la de participar en la determi-
nacién de las condiciones de trabajo a través de la negociacion colectiva, asi como vigilar el cum-
plimiento de los acuerdos alcanzados. El sistema de adquisicién de la legitimacién negociadora para
el cumplimiento de esos fines es bastante diferente del establecido con caracter general en los articu

277 vid.J.R. GRODIN, Judicial Response to public-sector arbitratfoh.VV., Public-Sector Bargainingndustrial Relations
Research Association Series, Madison, Wiscosin, 1979, pag. 226.

278 vid. supraV.1.

279 Mientras la EEOC tiene legitimacién también en el &mbito de las Administraciones Publicas, el NLRB Ginicamente actua-
ré en el sector privado, ocupando su lugar en el ambito pubkaslkral Labor Relations Authoritguya politica no
es tan condescendiente con el arbitraje como la de su homélogo pridadC. KEARNEY, Labor Relations in the
Public SectorMercel Dekker, Inc., 2.2 edicion, New York, 1992, pags. 386-388.
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los 87 y 88 del Estatuto de los Trabajadores espafiol, ya que no hay unas elecciones sindicales peri¢
dicas que habiliten a un determinado nimero de sindicatos para negddetiobal Labor Relations

Act, ley que constituye el eje dehbor Law, faculta Unicamente a un sindicato para actuar como
representante de los trabajadores en la negociacion colectiva, y sera aquel que los mismos trabaja
dores respalden mayoritariamente, apoyo que se plasmara en una \aatdwéa en el reconoci-

miento directo del empresario tras comprobar la efectiva existencia de esa mayoria favorable

El ambito de aplicacion del convenio colectivo, cuestion fundamental pues predetermina qué
trabajadores pueden votar en la eleccién que designa al sindicato representante, es siempre la un
dad apropiada de negociacion, constituida por los empleados que desempefien puestos de trabajo ¢
los que pueda apreciarse una comunidad de intereses.

Por su parte, la huelga es un derecho de arriesgado ejercicio por la inseguridad laboral que
conlleva, pues la ley admite la sustitucién de los huelguistas por otros trabajadores, interinamente si
la protesta es consecuencia de una practica laboral desleal del empresario, e incluso permanente
mente si las reivindicaciones son econdémicas, lo que coarta la voluntad de los empleados, que Uni-
camente utilizan esta via en situaciones extremas.

La National Labor Relations Agirohibe al empresario sancionar a los trabajadores por el
ejercicio de actividades amparadas por la libertad sindical, con lo que los huelguistas nunca pueden
ser despedidos a consecuencia de una huelga legal; pero la sustituciéon permanente de un trabajad:
en huelga no difiere en exceso de un despido, pues no podra reincorporarse a su puesto de traba,
hasta que quede vacante, espera de duracion incierta, ya que el sustituto tiene contrato indefinido
La necesidad de subsistencia obligara al trabajador, en la mayoria de los casos, a buscar otro emple:
con lo que quedara desligado de su anterior empresa, que, sin proceder formalmente al despido, habr
conseguido la extincion de la relacion contractual a resultas del licito ejercicio del derecho de huel-
ga280'

Por otro lado, el procedimiento de solucidn de conflictos en la empresa mas comudn en los
EE.UU. es el denominadgrievance contenido en la practica totalidad de convenios colectivos y
cada vez mas popular en las empresas no sindikéddamo incentivo para evitar que el sentimiento
de indefension de los trabajadores les impulse a buscar la tutela de un sindicato; si bien es cierto que
no hay norma legal que lo desarrolle, en la practica se aprecian caracteres uniformes en la regula
cion convencional, difiriendo Gnicamente cuestiones de matiz, como los plazos.

280 \id. W.B. Goutp IV, Nociones de Derecho Norteamericano del Trab&gmnos, Madrid, 1991, pag. 97.

281 Que son la mayoria, lo que supone que un 60 por 100 de los trabajadores tienen una relacién ateviitbeij.
T.L. LEAP, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pag. 234; este
autor, remarcando los efectos positivosgtelvance afirma que «la mayor diferencia entre una empresa no sindicada
y una sindicada es que en la primera es mas probable sancionar o despedir a un empleado erréneamente».
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Con caracter general, glievanceconsta de cuatro etapas, las tres primeras consistentes en
la negociacion informal entre distintos estamentos de la empresa y el sindicato, reservandose la Ulti-
ma al arbitraje. Como caracteristicas mas relevantes del arbitraje hay que destacar la amplitud de st
contenido, en el sentido de que toda materia que no esté expresamente excluida del mismo por e
pacto colectivo habra de someterse a él; la ausencia de requerimiento de formacién alguno para e
arbitro; el caracter inquisitivo, gozando el arbitro de mayores facultades de actuacién que un juez en
el proceso ordinario; el reducido &mbito de conocimiento del decisor, limitado a la determinacion
de si el convenio colectivo ha sido o0 no vulnerado, de cuya apreciacién depende la prosperidad de
la reclamacion; la obligatoriedad del laudo, aunque la carencia de medios de compulsion para for-
zar su cumplimiento hace necesario en ocasiones acudir a la via judicial; y, por dltimo, la sustanti-
vidad propia del arbitraje, que no es simplemente una etapa ngigedahce sino que, gracias a
la jurisprudencia, ha adquirido un poder considerable, porque el TS ha vedado las facultades judi-
ciales de revocacion del laudo cuando no se aprecie ilegalidad o conducta deshonesta del arbitro, a
considerar que esta instancia es la mas adecuada para resolver las disputas laborales.

Ademas, y consignando que también es posible la mediacién como recurso previo o sustitu-
tivo del arbitraje, motivaciones econdmicas y de racionalizacion del proceso han hecho aparecer en
la practica distintas configuraciones del arbitraje, como el denominado de «oferta final», en el que
cada parte presenta una propuesta de solucion y el arbitro ha de elegir una de ellas sin posibilidac
de modificacion; el «expeditivo», que consiste en la simplificacion de las fases, la reduccion de los
plazos y la completa oralidad del proceso, acortando asi la duracién y ét&esiecluso es usual
el sometimiento de una pluralidad de controversias que no han sido resueltas en las anteriores eta
pas debgrievanceante el mismo arbitro y en la misma sesi&n

Como colofén, los estudios demuestran que una gran parte de las soluciones favorables al tra-
bajador tienen lugar en las primeras etapas del procedimiento, quiza porque en muchos casos sot
quejas menores o producto de un simple error, no en el arbitraje, sin que por ello haya que suponet
parcialidad del arbitro; generalmente, estos reclamantes mayoritariamente satisfechos son emplea-
dos de alta remuneracién que muestran su desacuerdo con las condiciones de trabajo y no con i

282 E| arbitraje pretende ser una via efectiva, rapida y facil de solucién de los conflictos laborales, de ahi que se enfatice la
necesidad de disminuir los plazos, pues la incertidumbre en la que se ve sumido un trabajador que ha resultado despe-
dido, por ejemplo, exige una alta velocidad de respuesta. Pero el arbitraje tradicional no siempre cumple esos objetivos,
y las dilaciones son cada vez mas frecuentes, hasta el punto que algunos laudos se hacen esperar hasta dos afios des
el llamamiento al arbitraje, siendo la duracién media del proceso arbitral de 184 dias; si a ellos se afiaden los 96 dias que
separan el comienzo dglievancede la solicitud de la lista de arbitros, se comprende bien la blisqueda de nuevas for-
mulas para impedir que la satisfaccién contenida en el laudo pueda verse desvirtuada por los perjuicios deith espera;
R.C. KEARNEY, Labor Relations in the Public Sectddercel Dekker, Inc., 2.2 edicion, New York, 1992, pags. 397-402;

T.L. Leap, Collective Bargaining and Labor Relatigridacmillan Publishing Company, New York, 1991, pags. 390-391;
J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prodessn Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pags. 502-504;
L.J. GoorPery D.R. NoLaN, Labor arbitration: a coursebogiVest Publishing Co., St. Paul (Minnesota), 1994, pag. 15.

283 \id. F. E.kouRrl y E.A. ELkourl, How Arbitration WorksBureau of National Affairs, 3.2 edicién, Washington, 1973,
péags. 190-192.
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asignacion de tared8. Asi, aproximadamente la mitad de las quejas se solucionan en el primer
nivel, un 30 por 100 tienen su final en el segundo, y un 15 por 100 en el tercero; del 5 por 100 res-
tante, solamente la mitad, y en un calculo optimista, se someten al arbitraje. Como escalon final,
menos del 1 por 100 de los laudos son recurridos judicialmente, y Unicamente el 25 por 100 de las
demandas prosperagb.

En consecuencia, el Derecho Colectivo del Trabajo en los EE.UU. difiere sustancialmente de
su homologo espariol, resultando por ello las comparaciones en cierto modo infructuosas. Los pila-
res sobre los que cada uno se sustenta provienen de concepciones sociolaborales profundamen
enraizadas, con lo que en muchos casos no hay traslacion posible de uno a otro.

El rechazo empresarial a los sindicatos, por un lado, y la representacion exclusiva que éstos
obtienen cuando han sido elegidos marcan la negociacién colectiva en los EE.UU., frente a la acep-
tacion general del sindicalismo y la competencia concurrente en nuestro sistema. Alli, las dificulta-
des de asentamiento de un sindicato en la unidad de negociacién aconsejan que sea él mismo quie
se ocupe de negociar con el empresario, frente a la pluralidad de interlocutores que admite el Estatutc
de los Trabajadores. Con ello se acepta, tedricamente, que en los EE.UU. son los propios trabaja:
dores los que deciden quién es el encargado de negociar colectivamente y cuando ha de hacerlo, put
ningun sindicato goza de legitimacion hasta que sea desigdduicen la unidad correspondien-
te, momento en el que debera solicitar la negociacion del convenio (a diferencia de lo que sucede er
el ordenamiento espafiol en el que los sindicatos legitimados no lo son para un ambito concreto y
predeterminado y deciden libremente cuando proponer el inicio de las conversaciones).

Si el sistema de legitimacion para la negociacion colectiva no es trasladable a nuestro siste-
ma, con mayor lejania hay que contemplar el derecho de huelga, no ya en cuanto a sus modalidade
de ejercicio, sino en lo relativo a sus consecuencias. En este sentido, y como es sabido, la contrata
cion de sustitutos, sean interinos o permanentes, vulnera el derecho fundamental de huelga estable
cido por el articulo 28.2 de nuestra Constitucion Espafiola; presumiblemente, una modificacion cons-
titucional que consagrase tal posibilidad sufriria un rechazo social de dimensiones considerables.

En materia de solucién de conflictos en la empresa, tampoco parece acomodarse a nuestre
Carta Magna la privacion del derecho del trabajador a acudir por si mismo a la via judicial ante la
contestacion negativa para su pretension de un arbitro u organismo administrativo. No se compren-
deria en nuestro ordenamiento juridico que la satisfaccion de una reclamacion laboral que perjudi-
ca los intereses de un trabajador concreto se supeditase a la decision del sindicato, cuya decision d
no continuar el proceso de reclamacién en la via judicial obligaria al trabajador a conformarse con
la simple denegacion, lo que supondria una limitacién de la capacidad individual inadmisible cons-
titucionalmente.

284 \/id. T.L. LEAP, Collective Bargaining and Labor Relationlacmillan Publishing Company, New York, 1991,
pags. 389-391.

285 \/id.J.A. Fossum Labor Relations. Development, structure and prodessn Mcgraw-Hill, 7.2 edicién, 1999, pags. 465
y 488.
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Sin embargo, pocos problemas comporta esa situacion en los EE.UU., por la confianza depo-
sitada tanto en los organismos administrativos de resolucién de conflictos laborales como en el arbi-
traje. Los conflictos laborales se resuelven «autbnomamente» (esto es, dentro de los mecanismos
establecidos en el propi@bor Law), prescindiendo casi por completo de la via jurisdiccional, lo
que se contrapone a la practica espafiola, tan proclive a dirimir las controversias en los Tribunales
de Justicia. De ahi que, aunque en abstracto pudiera compartirse la idoneidad de establecer en Espat
un Tribunal Administrativo encargado de resolver con rapidez y eficacia las controversias laborales,
en la practica se convertiria en un obstaculo para la consecucidn de esos fines, pues se constituirii
en una instancia previa a la via judicial que dilataria el proceso.

En definitiva, ni el derecho a la negociacion colectiva (a excepcion de supuestos puntuales,
como se aprecia en la regulacion establecida por el art. 87.1 del Estatuto para la adquisicién de legi-
timacién en los convenios franja de ambito empresarial o inferior, 0 en las deliberaciones que si pre-
sentan claras similitudes en ambos ordenamientos) ni el derecho de huelga o el cierre patronal en los
EE.UU. se asientan en los mismos principios que en nuestro sistema, y por ello su trasvase es pro-
fundamente delicado, pues conllevaria en muchos casos la limitacién de las posibilidades indivi-
duales de actuacion de los trabajadores.

Por el contrario, si es facilmente aplicable el denomigadeance procedurdiasta el punto
que ya ha sido adoptado por varias empresas en nuestro pais, porque este procedimiento de solucié
de conflictos en la empresa funciona con gran eficacia y goza de un gran prestigio en aquel ordena-
miento, sin que perjudigue realmente ninguno de los principios bésicos de nuestro sistema laboral,
con lo que sus tedricas ventajas y ausencia de inconvenientes deberian hacer atractiva, y sobre tod
atil, su implantacion en las empresas asentadas en nuestro pais.
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