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Conflito colectivo e AGA

Normativa:
Artigos 17 e seguintes do Real decreto-lei 17/1977, do 4 de marzo, sobre relacions de traballo
Artigos 153 e seguintes da Lei da xurisdicion social (procedemento xudicial de conflito colectivo)
Acordo interprofesional galego sobre procedementos extraxudiciais de solucion de conflitos de traballo (AGA)

O ordenamento xuridico recofnece o dereito dos traballadores e traballadoras e dos empresarios e em-
presarias a adoptaren medidas de conflito colectivo e estabelece o seu regulamento legal de maneira que se
garanta e asegure o funcionamento dos servizos esenciais da comunidade. De todos os modos, as medidas
de conflito colectivo e de folga non poden levarse a cabo ao mesmo tempo polo que a medida de conflito
colectivo pode adoptarse anterior ou posteriormente & de folga.

Concepto e clases de conflitos

No conflito colectivo os intereses dos traballadores e traballadoras e empresarios/as estan enfrontados
a respecto dun tema que afecta indistintamente a un grupo. Nun conflito colectivo de traballo, a parte traba-
lladora actlia como un suxeito colectivo e non individual, e ademais o interese que se manifeste debera ser
un interese colectivo.

Non se pode adoptar medida de conflito colectivo contra o estabelecido por laudo ou convenio colectivo.

Conflitos plurais e conflitos colectivos

No conflito plural, a parte traballadora preséntase como unha simple concorrencia de traballadores e traba-
lladoras identificados/as na sua orixe como individuos singulares nos que se dan as mesmas circunstancias
ou se defenden iguais pretensioéns.

No conflito colectivo, a diferenza do proceso plural, o problema suscitado afecta a un colectivo de traba-
lladores e traballadoras considerado como grupo e con independencia dos intereses particulares de cada un
dos/as membros que o componen.

Para distinguir o conflito colectivo do que non o é (individual ou plural), neste deben confluir necesariamente
dous elementos: un, subxectivo, que consiste na presenza dunha pluralidade de traballadores e traballado-
ras; outro, obxectivo, relativo ao interese que se pretende defender e que sera xeral, abstracto e indivisibel.

Conflitos xuridicos e de interese

O conflito xuridico baséase na existencia dun dereito amparado nunha norma preexistente ditada polo
Estado ou acordada colectivamente, que sirva de fundamento & sua pretension. A razén de ser do conflito
constitlea a discrepancia entre as partes a respecto da aplicacion ou interpretacién da norma, ou a denuncia
da presunta violacion ou vulneracion do pactado ou estabelecido legalmente.

Cando se produce unha reforma legal que modifica o alcance e contido dalgunha das clausulas pactadas
en convenio, a discrepancia das partes a respecto do alcance e sentido destas é un conflito xuridico.


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1977-6061#adiecisiete
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15936&tn=1&p=20151002#a153
http://cgrl.xunta.es/g_textoaga.html

O conflito de intereses dase previo & norma & que pretende dar contido. Non existe, neste caso, norma
respecto da cal se pretenda o seu respecto, aplicacion ou interpretacion e, se existise, preténdese a sia mo-
dificacion ou substitucién, tratandose de crear, por iso, unha norma nova ou distinta da xa existente.

Titularidade e suxeitos do conflito colectivo

A titularidade no conflito colectivo corresponde aos traballadores e traballadoras e aos empresarios/as. Os
traballadores e traballadoras que tefian interese en promover o conflito deberan ter en conta a representatividade
sindical no &mbito concreto do conflito. Iniciado o conflito, poden presentarse nel, ainda que non o tefian promovido,
os sindicatos e asociacions empresariais mais representativos e os 6rganos de representacion legal ou sindical.

Representantes dos traballadores e traballadoras

A normativa vixente e os tribunais concretaron a actuacién da representaciéon laboral como segue:

Os representantes unitarios dos traballadores e traballadoras: comité de empresa, delegados/as de persoal
ou comité intercentros.

Cando a iniciativa proceda do comité de empresa, ao tratarse dun érgano unitario e colexiado, precisa do
acordo maioritario dos seus membros, non podendo actuar os membros do comité a nivel individual.

As seccions sindicais cando se trate de conflitos de empresa ou ambito inferior. Esta iniciativa poderana
adoptar sen que necesariamente a seccién sindical posUa unha representacién especial entre os membros
do comité de empresa.

Os sindicatos cun ambito de actuacién mais amplo ou que se corresponda co do conflito e aqueles debida-
mente constituidos que tefian implantacién na empresa ou sector. Elles exixida unha porcentaxe determinada
de implantacion na empresa ou centro de traballo. Os sindicatos mais representativos gozan de capacidade
atodos os niveis territoriais e funcionais e representa en tal cometido a todos os traballadores e traballadoras
afectados/as polo ambito do conflito, mesmo os/as non afiliados/as ao sindicato.

Medios de solucion dos conflitos colectivos

A solucion das situacions conflitivas que afecten a intereses xerais dos traballadores e traballadoras poden
ter lugar mediante algun dos tramites que se prevén a continuacion:

* Directamente ante os tribunais laborais polos/as representantes dos traballadores e traballadoras e em-
presarios/as.

e Através da autoridade laboral que se dirixe de oficio & xurisdicién social, a instancia dos/as representantes
das partes implicadas. Isto significa que, ainda que o procedemento administrativo que se viha tramitando
ante a autoridade laboral non foi derrogado, sé se mantén en canto a sistema ao que voluntariamente
poden acudir as partes implicadas.

6.1. Conciliacion

Por conciliacién enténdese o sistema de solucién dos conflitos de traballo por virtude do cal as partes deste con-
trastan as sUas respectivas pretensions, tratando de chegar a un acordo ante un terceiro que nin propon nin decide.

As partes que participen da conciliaciéon deberan estar lexitimadas respecto da representatividade exixibel
para os convenios estatutarios e os efectos da conciliacién adoptada teran a mesma eficacia que o pactado
en convenio colectivo.



6.2. Mediacion

A mediacién supén a solucién de conflitos ante un érgano designado polas partes ou instituido oficialmente,
chamado a formular unha proposta ou recomendacién de valor decisorio.

Ainspeccion de traballo encontrase facultada para exercer funciéns de mediacién desde que se comunique a
folga até a solucién do conflito. Non obstante, esta actuacion entenderase potestativa para a inspeccion e as partes.

Poden desenvolver funciéns de mediacion en situaciéns de conflito colectivo os Consellos de Relaciéns
Laborais creados nas diferentes Comunidades Auténomas, podendo intervir cando se produzan dificultades
para a consecucién dun acordo, como en situaciéns de conflito colectivo fora daquel proceso.

6.3. Arhitraxe

A arbitraxe implica a intervencion dun terceiro no conflito, a decision do cal resulta obrigatoria para as
partes, ditando os contidos do acordo.
E posibel distinguir entre:
e Aarbitraxe voluntaria, caracterizada pola autodeterminacion dos suxeitos ao confiarse ao pronunciamento
vinculante dun terceiro.

* A obrigatoria, na que as partes se ven constrinxidas a someter o conflito aos poderes dirimentes daquel.

Tramitacion de conflitos colectivos

As partes podense dirixir & autoridade laboral e solicitar a sta intervencién na solucién do conflito. Esta
competencia correspondelle & Delegacién Provincial da Consellaria de Relacions Laborais e & Direccion Xeral
de Relaciéns Laborais.

A tramitacion ante a autoridade administrativa axdstase as seguintes fases:

O conflito colectivo preséntase mediante un escrito, asinado e datado, no que consten:

*  Nome, apelidos, domicilio e caracter das persoas que o presenten.

*  Determinacion dos traballadores e traballadoras e empresarios/as afectados/as.

*  Feitos sobre os que trate o conflito.

*  Peticions concretas.

*  Datos que, eventualmente, procedan.

Recibido o escrito, a autoridade laboral debe realizar as seguintes funcions:

* Nas vinte e catro horas seguintes ao dia da sUa presentacion debe remitir copia deste a parte contraria.

e Dentro dos tres dias seguintes & presentacion deste escrito debe convocar as partes a unha comparecencia.

*  Na comparecencia ante a autoridade laboral, esta debe tratar de lograr unha avinza entre as partes.

As partes poden designar voluntariamente un ou varios arbitros que deben ditar a stia decision no prazo
de 5 dias e esta pon fin ao procedemento coa mesma eficacia que se houber acordo.

8. Procedemento xudicial

A través do proceso de conflito colectivo tramitanse as demandas que afecten aos intereses xerais dun
grupo xenérico de traballadores e traballadoras e que versen sobre a aplicacion e interpretaciéon dunha norma
estatal, convenio colectivo, calquera que sexa a suUa eficacia, e decisién ou practica de empresa. As partes
poden acudir directamente ao xuiz/a, omitindo a fase administrativa.

Por outro lado, se non hai acordo en conciliacién nin tampouco acordo de someterse a unha arbitraxe
voluntaria, a autoridade laboral debe remitir as actuaciéns practicadas, co seu informe, ao Xulgado do Social



competente, para que se substancie o procedemento que se expon a continuacién. Non obstante, se as
partes lle comunican ao tribunal que se resolveu o conflito, o procedemento arquivase, calquera que sexa o
estado da sua tramitacion anterior a sentenza.

A competencia non se determina en funcién do &mbito do convenio que se trata de interpretar senén en relacién
co ambito en que se produzan os efectos do conflito, sexan os Xulgados do Social, Tribunal Superior de Xustiza, etc.

A sUa tramitacion ten caracter urxente e goza de preferencia sobre calquera outros, agas os de tutela da
liberdade sindical e demais dereitos fundamentais.

O procedemento iniciase mediante demanda dirixida ao Xulgado ou Tribunal competente polos suxeitos
lexitimados. Os/as representantes sindicais da empresa asumen a defensa dos intereses dos traballadores e
traballadoras sendo innecesario traer a estes ao proceso dandolles tutela xudicial efectiva.

A demanda debe conter, ademais das exixencias xerais, a designacion dos traballadores e traballadoras e
empresas afectados polo conflito e unha sucinta referencia aos fundamentos xuridicos da pretensién formulada.
Debe acompanarse certificacion de se ter intentado a conciliacién previa ou alegacién de non ser necesaria.

O acto do xuizo celébrase nunha Unica convocatoria, dentro dos cinco dias seguintes ao da admision da de-
manda. A sentenza debera ser ditada dentro dos tres dias seguintes e é executiva desde 0 momento en que se dite.

AGA (Acordo sobre procedementos
extraxudiciais de solucion de conflitos de traballo)

O AGA é o resultado dun acordo adoptado no marco do Consello Galego de Relaciéns Laborais entre
as organizacions sindicais ali representadas CIG, CCOO, UGT e asociacion patronal CEG. Este acordo ten
forma de Acordo Interprofesional e, polo tanto, ten a lexitimidade e a validez dun convenio colectivo. O seu
ambito de aplicacién é Galiza e afecta a todas as empresas e a todos os traballadores e traballadoras que
desenvolvan a sUa actividade na nosa nacion.

9.1. Ambito obxectivo do AGA

Poderanse utilizar os instrumentos e servizos do AGA nos conflitos colectivos de traballo que se describen:

e Conflitos de intereses no ambito das relacions colectivas de traballo: incremento salarial, reducién da
xornada, etc.

¢ Conflitos de interpretacién ou aplicacién dunha norma estatal ou da Comunidade Auténoma.

e Conflitos de interpretacién ou aplicacién de convenio ou pacto colectivo, calquera que sexa a sUa eficacia.

* Conflitos de interpretacion ou de aplicacion de decisidn ou practica de empresa.

* Conflitos de determinacion de servizos de mantemento en caso de folga.

* Conflitos derivados de bloqueos ou discrepancias na negociacion durante os periodos de consulta exixidos
no Estatuto dos Traballadores.

9.2 Intervencion das comisions paritarias dos convenios colectivos

No caso de interpretacién de normas ou de aplicacidon dun convenio colectivo é imprescindibel para que
poidan entrar en funcionamento os instrumentos do AGA que se someta o litixio & decisién da comisién pa-
ritaria con caracter previo.

Sometido o caso & comisién paritaria, esta debera resolver para o que a decisién debera reunir o apoio das
maiorias que estabelece para a negociacion colectiva o Estatuto dos Traballadores e Traballadoras. Caso de non se
acadar tal maioria, dariase tamén o tramite por esgotado. O prazo para a resolucién da comision paritaria € de 20 dias.



9.3 Procedementos de resolucion de conflitos

Os procedementos ou instrumentos para a resolucién de conflitos colectivos de traballo instaurados polo
AGA consisten nun procedemento de conciliacién e mediacién e nun procedemento de arbitraxe, e tefien
ambos caracter voluntario.

A xestion dos procedementos correspédndelle ao Servizo de Solucion de Conflitos estabelecido no Conse-
llo Galego de Relaciéns Laborais. Este Servizo é o encargado de dar tramite administrativo e pér en marcha
os mecanismos de soluciéns de conflitos que se sometan ao AGA. Os escritos de solicitude de intervencion
deberanse presentar ante este organismo, que sera o encargado de iniciar os tramites, notificar e convocar
as partes e aos arbitros.

9.4 Procedemento de conciliacion e mediacion

Lexitimacion: estan lexitimados para promover este procedemento a CEG, CIG, CCOO e UGT. Os sindi-
catos que conten cun minimo do 10% dos/as membros dos comités de empresa e delegados/as de persoal
do ambito do conflito. Os érganos de representacion unitaria dos traballadores e traballadoras.

Aceptacion: previamente & aceptacion, o Servizo de Solucién de Conflitos garantira o apoio maioritario
da representacion sindical dos traballadores e traballadoras afectados/as e, unha vez acreditada esta, dara
traslado da promocién do procedemento & contraparte para solicitar a stia aceptaciéon do inicio do procede-
mento. De non existir aceptacion das duas partes en conflito arquivariase o expediente sen mais.

Comision de Conciliacion e Mediacion: esta comision constituirase coa representacion sindical que tena
promovido o procedemento, a parte empresarial afectada, 3 representantes da CEG, 1 da CIG, 1 de CCOO,
1 de UGT. En todo caso cada parte debera representar a maioria absoluta das empresas e dos traballadores
e traballadoras afectados/as polo conflito.

Tramite de mediacion: o conciliador/a—mediador/a convocara a Comisién de Conciliacién e Mediacién. Nas
reunidns que desta se realicen o conciliador/a-mediador/a moderara os debates e podera suxerir solucidons
equitativas co fin de procurar un acordo. A mediaciéon poderase saldar con avinza ou desavinza. O tramite
de mediacion realizarase por escrito, presentando o conciliador/a-mediador/a unha proposta de solucién do
conflito motivada por escrito ao que as partes deberan contestar por escrito a sia asuncién ou non. No caso
de acordo, este tera o valor de convenio colectivo.

Efectos: unha vez solicitado o procedemento de mediacidn, e durante o seu tramite, non se poderan con-
vocar novas folgas, nin exercer accién xudiciais, nin o procedemento de conflito colectivo en via administrativa.

9.5 Procedemento de arbitraxe

Promocién: poderase promover a arbitraxe, ben por falta de acordo no procedemento de conciliacion-mediacion
ou ben directamente polas partes de mutuo acordo. Para isto deberase presentar escrito de promocion ante o Ser-
vizo de Solucién de Conflitos no que deberan constar as cuestidns concretas que se agarda que trate a arbitraxe.

Renuncia a folga: sempre que se inicie este procedemento e durante a sua tramitacién, suspéndense os
dereitos de folga e peche patronal. Asi mesmo, non se podera utilizar a via xudicial e a administrativa para
solucionar o mesmo conflito do que se someta a arbitraxe.

Tramite: o arbitro solicitara a informacién necesaria e garantird a audiencia as partes e os principios de
igualdade e contradicion. O arbitro redactara o laudo arbitral motivadamente no prazo maximo de dez dias
habiles a partir da stia designacién, podendo prorrogarse extraordinariamente o prazo sempre que as dificul-
tades do conflito asi o aconsellen. O laudo podera ser recorrido ante os Xulgados do Social.

Valor de convenio: o laudo arbitral tera a eficacia dun convenio colectivo e debera ser obxecto de rexistro
e publicacién oficial.



9.6 Mecanismos de determinacion de servizos de mantemento en caso de folga

Outro procedemento que ten ao seu cargo o Servizo de Solucién de Conflitos é o de intervir na negociacién
dos servizos de mantemento en caso de folga.

No prazo maximo de 2 dias desde a convocatoria dunha folga as partes estan obrigadas a negociar estes
servizos de mantemento.

No caso de desacordo as partes someteranse a unha arbitraxe para determinar os servizos de mantemento
que tera que ditarse no prazo de dous dias desde o anteriormente comentado.

9.7 Intervencion motivada por desacordo no periodo de consultas sobre inaplicacion

w7

na empresa de condicions de traballo previstas no convenio colectivo

Os conflitos derivados do desacordo no periodo de consultas exixido polo artigo 82.3 do Estatuto dos
Traballadores deberan ser sometidos a comision paritaria do correspondente convenio colectivo con caracter
previo & promocion de calquera procedemento de composicién previstos no AGA, sempre que o devandito
convenio establecese a obrigatoriedade do expresado sometemento ou cando este sexa solicitado por cal-
quera das partes do periodo de consultas.

Considerarase esgotado o tramite de intervencién previa da comision paritaria cando esta non alcance un
acordo ou, en todo caso, cando transcorran sete dias naturais desde a promocién da referida intervencion
sen recaer decision ningunha sobre a discrepancia sometida a ela.

9.8 Designacion de conciliadores/as-mediadores/as e arhitros

No marco do Consello Galego de Relacions Laborais existe un Rexistro de Conciliadores/as-Mediadores/
as e outro de Arbitros, ademais doutro Rexistro central destes.

A designacioén de conciliadores/as-mediadores/as farase por unanimidade das partes no primeiro intento
ou a proposta do Servizo por descartes, quedando designado o/a que menos rexeitamentos tefia por decision
maioritaria de cada parte.

Tamén é posibel nomear unha persoa non incluida no Rexistro de Conciliadores/as-Mediadores/as, sempre
que se decida por maioria de cada parte.

Da mesma maneira se fara a designacion dos arbitros, ben por unanimidade das partes, a proposta do
Servizo mediante o mecanismo de descartes, ou por maioria das partes se a designada fose unha persoa
de féra do Rexistro.



