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RESUMEN

La crisis econémica iniciada en 2008 ha conllevado la adopcion de distintas medidas
legislativas, entre las que se encuentran las reformas en materia laboral, que han supuesto un
cambio significativo en el modelo vigente de relaciones laborales.

La negociacién colectiva ha sufrido una importante transformacién con el objetivo de
adaptarse a las nuevas exigencias econdmicas y, para ello, se han realizado cambios
normativos con un profundo calado como los descuelgues convencionales, la prioridad
aplicativa del convenio de empresa o la modificacion de la regla de la vigencia de la
ultraactividad de los convenios que ha creado situaciones de inseguridad juridica. Estos
cambios parecen no sélo haber alterado las reglas del juego sino haberlo hecho en un sentido
muy determinado. A pesar de ello no esta claro, habida cuenta de los pronunciamientos y
sentencias contrapuestas del Tribunal Constitucional y el Supremo que este nuevo modelo
haya modificado ya la estructura vigente, o al menos que lo vaya a hacer sin una fuerte
oposicién/conflicto. En cualquier caso, de momento parece haber generado mas problemas de
los que supuestamente venia a solucionar, empezando por problemas de interpretacion de la
propia ley.
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INTRODUCCION

La actual crisis econdmica tiene su origen en la crisis de las hipotecas subprimes que estalld en
Estados Unidos en el verano de 2007, y como causa fundamental la desregulacion vy
globalizacién del sector financiero que ha hecho que se extendiera rapidamente a nivel
mundial.

En Espafia la crisis econdmica se comienza a percibir en 2008 con el estallido de la burbuja
inmobiliaria que ha producido efectos demoledores en el empleo que aun persisten, y asi,
segln la Encuesta de Poblacidn Activa (EPA) del primer trimestre de 2015 el ndmero de
parados asciende a 5.444.600, lo que situa la tasa de paro en el 23,78 %.

La recesiéon econdmica ha llevado al cierre de innumerables empresas que ha provocado el
incremento del desempleo y a su vez esto ha supuesto una caida del consumo. Parece
producirse una situacién de circulo vicioso en el que cada elemento afecta negativamente a los
demads y del que es dificil salir. Ademads se ha producido una reestructuracién bancaria y una
crisis crediticia que han agravado aun mas la situacidn y dificultan la recuperacién.

En este contexto se incrementd el gasto publico, lo que condujo a una crisis de deuda publica
como consecuencia del elevado déficit publico, lo que ha originado una politica de austeridad
con el fin de evitar la quiebra. Esa politica de austeridad y recortes (en gasto social, en salarios,
etc.) ha repercutido a su vez negativamente sobre el empleo y el crecimiento, alimentando
una situacion de recesién e incluso crecimiento negativo. El desplome financiero y de un sector
de actividad que funcioné como uno de los motores principales de la economia llevé a solicitar
la concesidon de un rescate financiero en junio de 2012 por valor de 41.300 millones de euros,
qgue no parece haber solucionado la grave situaciéon econémica y social mas allda de grandes
cifras macroecondmicas.

No debemos olvidar que Espana forma parte de la zona Euro, lo que supone que no hay
capacidad de llevar a cabo una politica monetaria al margen de nuestros socios comunitarios,
lo que en época de crisis econdmica supone una desventaja al no poder acudir al mecanismo
de la devaluacidn monetaria con el objetivo de incrementar la competitividad.

Es en este contexto, en el que se ha asumido por parte de los poderes publicos que los
problemas se llaman gasto publico, o escasa flexibilidad del salario y formas de organizacion
del trabajo (no el modelo productivo, ni el modelo impositivo, por ejemplo), que surge una
nueva reforma laboral que viene a acentuar ciertas tendencias de modificacidon del modelo de
relaciones laborales y de negociacidon colectiva que ya estaban apuntadas en reformas
anteriores.

La realizacidon de este trabajo se justifica plenamente por estar relacionado con mi actual
condicidn de representante de los trabajadores, y por ser una materia que esta presente y
tiene una gran trascendencia en nuestra vida diaria, ademds de ser un tema de total
actualidad, ya que casi a diario se estdn produciendo noticias y novedades respecto al mismo.

En cuanto a la metodologia empleada consistird en analizar las reformas laborales realizadas
en el periodo 2010 a 2012, concretamente en los aspectos relacionados con el derecho a la
negociacién colectiva asi como la jurisprudencia relacionada con dichas reformas.

El objetivo principal del trabajo serd abordar el marco juridico de la negociaciéon colectiva
existente hasta la entrada en vigor de las reformas laborales del periodo 2010-2012 vy, a
continuacién, detallar las modificaciones operadas por las reformas y los pronunciamientos
que, al respecto de la reforma de la Ley 3/2012, realice el Tribunal Constitucional.



Seguidamente se llevarad a cabo un analisis de la institucion de la ultraactividad, su evolucién
2desde sus origenes hasta la nueva regulacién dada por la reforma de 2012 que produce una
legislacidon incompleta del precepto, las distintas posturas de la doctrina cientifica, y los
pronunciamientos judiciales en relacion con las posibles interpretaciones ante el vacio legal y
la inseguridad juridica que la nueva regulacién plantea.
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1. Marco juridico de la negociacion colectiva

1.1 La negociacion colectiva en la Constitucion de 1978

La Constitucion Espafiola de 1978 disefia un modelo democratico de relaciones laborales, que
supone la ruptura con el sistema precedente de la dictadura franquista, y que se articula sobre
el reconocimiento del derecho fundamental de la libertad sindical y la autonomia colectiva
como elemento central del sistema normativo (Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa, 2012).

El texto constitucional del 78 deroga expresamente en la disposicién derogatoria primera las
normas que sustentaban el Estado franquista, entre ellas el Fuero del Trabajo, y tal y como
establece el articulo 1 de dicha norma, consagra el Estado espafiol como un Estado social y
democratico de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico
la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico.

Las relaciones laborales se pueden definir, en palabras de Molina Navarrete, como una muy
concreta forma de regulaciéon y ordenacién de la forma mercantil de actividad propia del
trabajo asalariado y que comprende el conjunto —sistema- de instituciones, normas y practicas
gue estructuran las interacciones entre las personas asalariadas y las empresas-empleadores, y
de estas con el Estado, en una amplia gama de dmbitos socioecondmicos y socioculturales: una
empresa, un sector de actividad, un territorio determinado, o en un sistema econdmico en
general (Molina Navarrete, 20133, p. 18).

Nuestro sistema de relaciones laborales se asienta en un pilar fundamental que es la
institucion de la negociacién colectiva, en virtud de la cual se asientan las condiciones de
trabajo y empleo fruto de la autonomia colectiva (Valdés Dal-Re, 2012, p. 7).

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el término negociacion
colectiva comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo
de empleadores o una organizacién o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y
una organizacién o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de: fijar las
condiciones de trabajo y empleo, o regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o
regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una organizacion o varias
organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez (Convenio OIT N2 154 , sobre
el fomento de la negociacién colectiva,1981).

La negociacion colectiva se configura como el principal instrumento de fijacién de condiciones
de trabajo y de ordenacion de las relaciones laborales en la gran mayoria de los paises con
economia de mercado y con sistemas constitucionales democraticos (Valdés Dal-Re, 2012, p.
7).

La negociacidn colectiva es un proceso normativo que expresa una relacion de poder entre
organizaciones; y no deja de ser, en este sentido, una verdadera institucion de caracter politico
(Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa, 2012), y en palabras de Valdés Dal-Re (2012) cumple
un esfuerzo de democratizacién de las relaciones laborales que permite a los trabajadores y a
sus organizaciones de representacién intervenir en la fijacién de sus propias condiciones de
trabajo, neutralizando, resistiendo o amortiguando las imposiciones unilaterales procedentes
tanto del Estado como del empresario.

También se puede definir la negociacidon colectiva

como el proceso formalizado de didlogo entre representantes de trabajadores y de
empresarios encaminado, en ejercicio de su autonomia colectiva, a la consecucion de
un convenio colectivo regulador de las relaciones entre ambos, asi como de las
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condiciones a que han de ajustarse los contratos de trabajo, en un ambito
determinado (Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa, 2012, p. 200).

El derecho a la negociacidn colectiva estd encuadrado en el Titulo | de la Constitucidn Espafiola
y, por tanto, forma parte del catalogo de derechos fundamentales.

La Constitucidon Espafiola de 1978 establece en el art. 37.1 que “la ley garantizara el derecho a
la negociacidn colectiva entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como
la fuerza vinculante de los convenios “.

En palabras de Valdés Dal-Re, este pasaje instituye una doble garantia en favor de la
autonomia negocial, ya que la Constitucidn garantiza, al tiempo que mandata garantizar a la
ley, tanto el derecho a la negociacidn colectiva como la fuerza vinculante de los convenios
(Valdés Dal-Re, 2012, 113).

Tal y como establece el art. 37.1 CE, la regulaciéon del derecho a la negociacién colectiva
corresponde a la ley; y es la ley del Estatuto de los Trabajadores la norma que desarrolla este
derecho, fundamentalmente en el Titulo Ill bajo el epigrafe “De la negociacidn colectiva y de
los convenios colectivos”.

Por su ubicacién sistematica, el derecho que enuncia queda configurado como un derecho
civico y, por lo mismo, se encuentra amparado por los mecanismos de tutela que el texto
constitucional brinda a esta modalidad de derechos y libertades (art. 53.1 CE) (Valdés Dal-Re,
2012, 44).

Asimismo, el derecho a la negociacién colectiva forma parte del derecho a la libertad sindical,
y asi

la negociacidon colectiva, cuando se emprende y ejerce por las organizaciones
sindicales, se integra en el contenido esencial de la libertad sindical y, bajo la condicidn
de derecho iusfundamental, queda protegido por los privilegiados remedios
jurisdiccionales que la CE reserva a los derechos fundamentales y libertades publicas
(art. 53.2) (Valdés Dal-Re, 2012, 44).

1.2 La fuerza vinculante de los convenios colectivos

El art. 37.1 de la Constitucidon Espanola hace referencia en su ultimo apartado a “la fuerza
vinculante de los convenios”.

Seguin Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa (2012) esta fuerza vinculante es en todo caso un
contenido esencial dentro del precepto, y no existe el derecho a la negociacién colectiva si el
resultado de la misma, el convenio colectivo, no tiene fuerza vinculante.

Este reconocimiento constitucional de la facultad que tienen los representantes de los
trabajadores y empresarios de regular sus intereses reciprocos mediante la negociacién
colectiva ha sido refrendado por el Tribunal Constitucional. Asi, en la sentencia 58/1985 de 30
de abril (FJ 32), el intérprete supremo de la Constitucidn Espafiola ha dicho que la mencionada
facultad no es derivada de la Ley, sino propia que encuentra su expresion juridica en el texto
constitucional.

Al mismo tiempo, en palabras de Valdés-Dal-Ré hablar de fuerza vinculante de los Convenios
Colectivos equivale a hablar de su eficacia juridica (Valdés Dal-Ré, 2012).
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La sentencia del Tribunal Constitucional 58/1985, de abril (FJ 32) también sefiala que la
garantia constitucional de la fuerza vinculante implica la atribucién a los convenios colectivos
de una eficacia juridica en virtud de la cual el contenido normativo de aquellos se impone a las
relaciones individuales de trabajo incluidas en sus dmbitos de aplicacion de manera
automatica, sin precisar el auxilio de técnicas de contractualizacién ni necesitar el
complemento de voluntades individuales.

1.3 Eficacia del convenio colectivo

Como hemos venido diciendo, el convenio colectivo adquiere eficacia normativa a partir del
mandato que la Constitucion Espafiola dirige al legislador de garantizar la fuerza vinculante de
los convenios (art. 37.1); y este mandato es cumplido por el legislador a través de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, que hace efectiva esa fuerza vinculante dotando de eficacia
normativa a los convenios regulados de acuerdo con lo establecido en el mismo.

En palabras de Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa el art. 37.1 de la C. E. da fuerza
vinculante a lo convenido, y para ello se introducen varios elementos esenciales en el
desarrollo legislativo; un procedimiento reglado de negociacién y toma de acuerdos, la regla
de escritura y la intervencién de los poderes publicos para el depdsito y la publicacidon. Estos
requisitos no estan dirigidos a dar eficacia normativa, sino para determinar la eficacia
personal, general o erga omnes, que solo es atribuible al convenio negociado conforme al
Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores (Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa, 2012, 207).

1.4 El convenio colectivo. Tipos de convenios colectivos y acuerdos
colectivos

El resultado o producto de la negociacidn colectiva es el convenio colectivo, que puede
definirse como “el contrato negociado y celebrado por representaciones de trabajadores y
empresarios para la regulacion de las condiciones de trabajo (Alonso Olea y Casas Baamonde,
2008, 996).

En el art. 82.1 ET se seiiala sobre los convenios colectivos que, siendo el “resultado de la
negociacién desarrollada por los representantes de los trabajadores y de los empresarios,
constituyen la expresion del acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia
colectiva”, A continuacion, en el art. 82.2 se sefialan las materias objeto de regulacién, que
son las condiciones de trabajo y de productividad y la paz laboral a través de las obligaciones
que se pacten.

El convenio colectivo es un acuerdo entre partes, un pacto colectivo que una vez acordado
adquiere el rango de norma juridica y desde ese momento obliga a las partes a cumplirlo, es
decir, tiene un origen o fuente contractual y tiene fuerza normativa.

El convenio colectivo es después de las disposiciones legales y reglamentarias del Estado
fuente de la relacion laboral tal y como sefiala el art. 3.1 ¢) ET. Es, por tanto, fuente del
derecho del trabajo.
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1.4.1. Contenido del convenio colectivo

El art. 85 ET se refiere al contenido del convenio colectivo, que podra regular “materias de
indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de
empleo y al ambito de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con
el empresario y las asociaciones empresariales”, y en el punto 3 del mencionado articulo
establece el contenido minimo que ha de constar necesariamente en todo convenio colectivo,
entre cuyas materias estan la determinacién de las partes que los conciertan, el dmbito
personal, funcional, territorial y temporal o los procedimientos para solventar de manera
efectiva las discrepancias que puedan surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo
a que se refiere el articulo 82.3 ET, entre otras.

Dentro del convenio colectivo se pueden distinguir dos tipos de cldusulas: las cldusulas
normativas y las clausulas obligacionales.

Las clausulas normativas o contenido normativo regulan las condiciones de trabajo, como por
ejemplo la jornada laboral, salarios, descansos, permisos, vacaciones, faltas y sanciones,
seguridad y salud laboral, excedencias, promocién profesional, ambitos de aplicaciéon del
convenio, duracion, denuncia, etc. Es decir, todas las condiciones laborales incluidas en su
ambito de aplicacion.

Las clausulas obligacionales o contenido obligacional del convenio colectivo comprenden las
obligaciones o compromisos que las partes adquieren o asumen, como pueden ser las
clausulas de paz, y que sirven en palabras de Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa (2012)
para regular las relaciones entre las partes negociadoras del convenio colectivo.

Los destinatarios de las cldusulas obligacionales son los representantes de las partes
legitimadas para negociar, los negociadores o los firmantes, mientras que en las clausulas
normativas los destinatarios son los empresarios y trabajadores incluidos en el dmbito de
aplicacion del convenio colectivo.

Asi, el art. 86.3 ET destaca como clausula obligacional que “las clausulas convencionales por
las que se hubiera renunciado a la huelga durante la vigencia de un convenio decaerdn a partir
de su denuncia”.

El régimen juridico de ambos tipos de clausulas es distinto. Asi, el contenido normativo tiene
caracter de fuente del Derecho y su incumplimiento puede dar lugar a acudir a la jurisdiccién
social, mientras que las cldusulas obligacionales sdlo generan deberes y derechos entre las
partes negociadoras y responsabilidades entre ellos, en caso de incumplimiento.

A la hora de negociar un convenio colectivo hay que determinar quién puede ser parte y quien
no, es decir, quien esta legitimado para negociar, ya que la falta de legitimacion de las partes
conlleva la nulidad del mismo. Es el art. 87 ET el que establece las reglas de legitimacidén en
funcidon del ambito que se trate, bien sea el ambito de la empresa o inferior, el dmbito
sectorial, etc.

Por su parte, el art. 90.1 ET establece que los convenios colectivos a que se refiere esta Ley
han de efectuarse por escrito, bajo sancion de nulidad y ademds han de cumplirse una serie de
trdmites administrativos que condicionan su eficacia normativa, como son la presentacion ante
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la autoridad laboral para su registro, y posteriormente su remisidn al érgano publico de
mediacién, arbitraje y conciliacién competente para su depdsito.

Una vez cumplidos estos tramites se dispondra por la autoridad laboral su publicacién en el
Boletin Oficial que corresponda en funcién del dmbito territorial del convenio colectivo.

Se pueden distinguir dos tipos de convenios colectivos: Convenios colectivos estatutarios y
extraestatutarios.

1.4.2 El convenio colectivo estatutario

Es el convenio que se negocia de acuerdo con las reglas del Titulo Il del ET, siendo vinculante
para todos los trabajadores y empresarios incluidos en su ambito de aplicacion, con
independencia de la afiliaciéon a un sindicato o asociacion a una organizacién empresarial, y sin
gue sea necesaria la manifestacion individual de su aceptacion.

Se caracteriza por su eficacia general o erga omnes, estd dotado de eficacia normativa, es
fuente del derecho, y le es aplicable el principio de jerarquia normativa, estando en este
sentido subordinado a la Ley.

El Tribunal Constitucional ha sefialado que

la Ley ocupa en la jerarquia normativa una superior posicién a la del convenio
colectivo, razén por la cual éste debe respetar y someterse a lo dispuesto con caracter
de derecho necesario por aquella, asi como, mas genéricamente, a lo establecido en
las normas de mayor rango jerarquico (STC 210/1990, de 20 de diciembre).

El convenio colectivo estatutario estd, asimismo, sujeto a los requisitos de representatividad o
legitimacion y al procedimiento de elaboracién establecido en el Titulo Il ET.

1.4.3 El convenio colectivo extraestatutario

Es el convenio colectivo negociado al margen del Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores,
que carece de la garantia constitucional de la fuerza vinculante (Valdés Dal-Ré, 2012) y de
regulacion legal especifica y garantizadora del mismo (Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa,
2012).

Sobre este tipo de convenio no hay una unica posicién doctrinal; para unos, se derivarian de él
puros efectos contractuales, mientras que para otros gozaria de eficacia normativa limitada a
los sujetos representados, y para unos terceros alcanzaria incluso la eficacia general (Montoya
Melgar, 2014, 165).

Es un convenio que goza de fuerza vinculante para los representados por las partes (SSTC
108/1989 Y 121/2001) y para los que individualmente se adhieran. La jurisprudencia niega
eficacia normativa a estos acuerdos y los considera solo fuente de las obligaciones en la
relacidn laboral (STS 14-12-1996, A. 9462).

Los convenios extraestatutarios no se rigen por las normas de legitimacion del articulo
87 LET y, en consecuencia puede pactarse no con todos los sindicatos presentes en el
ambito de aplicacidn (STS 16-12-2009, A.2133 de 2010).Su eficacia personal sera en
todo caso limitada, y debe cumplirse a tenor de las obligaciones que establezca (SSTS
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4-11-1994 y 24-1-1997, A. 9071 y 572). El pacto vendra regulado por la voluntad de las
partes (su sometimiento a la Constitucidn y a las leyes es innegable, STS 24-2-1992, A.
1054) y por las reglas propias del Cédigo Civil para los contratos (STS 14-12-1996, A.
9462), pero sus clausulas no pueden regular cuestiones que afecten a la generalidad de
los trabajadores de su ambito (STS 1-6-2007, A. 6349) ni han de mantenerse las
condiciones pactadas mas alla del tiempo fijado para su vigencia ( STS 11-5-2009, A.
4548). El convenio extraestatutario serd derogado por otro posterior de caracter
estatutario siempre que expresamente regule los mismos contenidos <<dando un
tratamiento nuevo y especifico a dichas materias>> (STS 1-7-1991, A. 5863)
(Palomeque Lépez y Alvarez de la Rosa, 2012, 212).

La diferencia juridica primera y esencial entre uno y otro tipo de convenio colectivo
termina residiendo, lisa y llanamente, en la extensién subjetiva de su eficacia juridica.
Mientras los convenios intraestatuto alcanzan a todos los trabajadores y empresarios
incluidos en la unidad de negociacion, los convenios extraestatuto utilizan como
criterio de aplicacién la relacion afiliativa o asociativa; en definitiva, el principio de
representacién (Valdés Dal-Re, 2012, 111).

1.4.4 Otros acuerdos colectivos

Ademas de los convenios colectivos enumerados anteriormente, existen otros tipos de
acuerdos colectivos con un contenido mds reducido, entre los que cabe distinguir los
siguientes:

1.- Los acuerdos colectivos interprofesionales, estatales o autondmicos, marco o sobre
materias concretas, regulados en el Art. 83 del E.T.

2.- Los acuerdos colectivos de ambito empresarial o supraempresarial.
2.1.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a una huelga.
2.2.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a un conflicto colectivo.
3.- Los acuerdos colectivos de empresa.

3.1.- Los acuerdos colectivos sustitutivos de convenios colectivos estatutarios (Arts.
22.1,24.1,29.1,34.2,34.3y 67.1 del E.T.).

3.2.- Los acuerdos colectivos de inaplicacién de condiciones laborales fijadas en
convenio (Art. 82.3 del E.T.).

3.3.- Los acuerdos colectivos de modificacidon sustancial de condiciones contractuales
de caracter colectivo (Art. 41.2 del E.T.).

3.4.- Los acuerdos colectivos de fusidn o absorcién de sociedades.

Entre los acuerdos colectivos vamos a destacar los acuerdos interprofesionales regulados en el
art. 83 ET, cuya importancia radica en su objeto, que no es regular las condiciones individuales
de trabajo, funcién propia de los convenios colectivos, sino fijar reglas o normas comunes
sobre la negociacién colectiva o el contenido de los convenios colectivos. Son acuerdos
suscritos entre las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas
de cardcter estatal o de Comunidad Auténoma que tienen el tratamiento establecido para los
convenios colectivos, es decir, eficacia normativa y eficacia personal general.

Pueden ser de dos tipos, atendiendo a su fin:
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Acuerdos interprofesionales o estructurales (art. 83.2 ET), para establecer la estructura de la
negociacién colectiva y fijar las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre
convenios de distinto dmbito. No son de aplicacidn directa, sino que han de recogerse en los
respectivos convenios colectivos.

Los destinatarios de estos acuerdos no son los trabajadores o empresarios, sino las partes que
los suscriben y a quienes obligan, es decir, las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas. Un ejemplo de este tipo de acuerdos es el Il Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva 2012, 2013 y 2014, publicado en el BOE de 6 de febrero de 2012.

Acuerdos sobre materias concretas (art. 83.3 ET), reguladoras de las condiciones de trabajo, u
otras materias laborales como la solucién de conflictos. A diferencia de los acuerdos
interprofesionales se aplican directamente sin necesidad de que se recoja su contenido por un
convenio colectivo. Ejemplo de estos acuerdos es el V Acuerdo sobre solucién auténoma de
conflictos laborales, publicado en el BOE de 23 de febrero de 2012.
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2.4 Pronunciamientos del Tribunal Constitucional
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2. La devaluacion del derecho a la negociacion colectiva

La actual crisis econdmica ha supuesto la introduccidon de importantes modificaciones en la Ley
del Estatuto de los Trabajadores en general y en su Titulo Il en particular, en la que apenas se
habian producido cambios desde su promulgacion en marzo de 1980 y la posterior
modificacién llevada a cabo por la Ley 11/1994, de 19 de mayo.

2.1 Reforma 2010

La primera reforma tras la crisis de 2008 es la realizada a través del Real Decreto-Ley 10/2010,
de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, que tras su
tramitacién como proyecto de Ley fue convalidado por Resolucion de 22 de junio de 2010, del
Congreso de los Diputados, materializdndose en la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.

El RDL 10/2010, que entré en vigor el 18 de junio de 2010, establece en la Exposicion de
Motivos el objetivo esencial de la misma, que no es otro que “contribuir a la reduccién del
desempleo e incrementar la productividad de la economia espafiola”, y a tal fin se dirige a
“corregir la dualidad® de nuestro mercado de trabajo promoviendo la estabilidad en el empleo
y a incrementar la flexibilidad interna de las empresas”.

De este modo se pretende adaptar las condiciones de trabajo a las circunstancias de la
produccidn, y utilizar medidas de flexibilidad interna en situaciones de crisis econdmicas frente
a otras medidas mas traumadticas, como las medidas de flexibilidad externa, que inciden en el
incremento del desempleo.

En definitiva, se trata de dar al empresario las herramientas necesarias para adaptarse a las
cambiantes situaciones econdmicas y no opte por el despido en momentos de contraccion
econdmica, y ello, a costa de que los trabajadores modifiquen sus condiciones laborales en
aras del mantenimiento del empleo.

La reforma busca concretamente tres objetivos fundamentales:

Primero, reducir la dualidad de nuestro mercado laboral, impulsando la creacién de
empleo estable y de calidad, en linea con los requerimientos de un crecimiento mas
equilibrado y sostenible.

Segundo, reforzar los instrumentos de flexibilidad interna en el desarrollo de las relaciones
laborales y, en particular, las medidas de reduccidon temporal de jornada, como mecanismo
gue permita el mantenimiento del empleo durante las situaciones de crisis econdmica,
reduciendo el recurso a las extinciones de contratos y ofreciendo mecanismos alternativos mas
sanos que la contratacion temporal para favorecer la adaptabilidad de las empresas.

Tercero, elevar las oportunidades de las personas desempleadas, con particular atencién a
los jévenes, reordenando para ello la politica de bonificaciones a la contratacion indefinida

" Existencia de dos tipos de trabajadores: trabajadores con contrato de duracion indefinida que ocupan
puestos de trabajo protegidos y notablemente regulados (insiders) y trabajadores con contrato de duracion
determinada que apenas estan cubiertos por las regulaciones del Estado (outsiders). Dentro de este
segundo grupo se encuentran principalmente cuatro colectivos: mujeres, inmigrantes, parados de mas de
cincuenta afios y jovenes.

12
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para hacerla mas eficiente, haciendo mas atractivos para empresas y trabajadores los
contratos formativos y mejorando los mecanismos de intermediacién laboral.

Dicho esto pasamos a comentar las principales modificaciones en materia de negociacion
colectiva que introduce el RDL 10/2010, de 16 de junio.

En primer lugar, nos referiremos a la nueva redaccidn dada al art. 40.2 ET en relacién con la
negociacién y los acuerdos de empresa en materia de movilidad geografica, en el que el
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores pasa de “una duracién no
inferior a quince dias”, a ser “de una duracidon no superior a quince dias improrrogables”, lo
gue basicamente supone limitar el periodo de consultas. Esta modificacién se repite en los
mismos términos respecto de la regulacién del periodo de consultas en los procedimientos de
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo de caracter colectivo reguladas en el
art. 41 ET, al que ademds se da una nueva redaccién y se le afnaden numeros y parrafos
nuevos.

Asimismo y en relacién también con el art. 40.2 y 41 ET, en materia de movilidad geograficay
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo, se regula el supuesto de ausencia de
representacién legal de los trabajadores en la empresa, de tal forma que a partir de esta
reforma, los trabajadores podran atribuir su representacion, para la negociacién de dichos
acuerdos en materia de movilidad geografica y modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo con la empresa, “a una comisidon de un maximo de tres miembros integrada, segun
su representatividad, por los sindicatos mds representativos y representativos del sector al que
pertenezca la empresa designados por la Comisién paritaria del convenio colectivo aplicable a
ésta; sus acuerdos requeriran el voto favorable de la mayoria de sus miembros”.

La finalidad de esta medida no es otra que salvar el vacio de falta de representacion de los
trabajadores en las empresas, situacién que en Espafia se produce sobre todo en las pequefias
empresas, que ademds suponen un gran porcentaje del tejido empresarial total.

Dichas modificaciones, tal y como establece la Exposicién de Motivos, se enmarcan dentro de
las “medidas que pretenden potenciar los instrumentos de flexibilidad interna en el transcurso
de las relaciones laborales”, y con los que “se persigue dotar al procedimiento de mayor
agilidad y eficacia”.

En segundo lugar, se realiza una modificacion del régimen juridico de los convenios colectivos
estatutarios y se da una nueva redaccion al apartado 3 del art. 82 ET en relacién con las
clausulas de inaplicacién del régimen salarial y la letra c) del apartado 3 del art. 85 ET.

Respecto de las cldusulas de inaplicacidén del régimen salarial o cldusulas de descuelgue salarial
reguladas en el art. 82.3 ET, se elimina la posibilidad de que los convenios sectoriales, durante
su vigencia, puedan establecer las condiciones de inaplicacion del régimen salarial facultando
al empresario y los representantes de los trabajadores en cada empresa a llevar a cabo las
mismas, suavizando ademas el motivo que justifique esa decisidon que se considerara ajustada
a derecho “cuando la situacidon y perspectivas econdmicas de ésta pudieran verse dafiadas
como consecuencia de tal aplicacion, afectando a las posibilidades de mantenimiento del
empleo en la misma”.

Ahora basta con que, en el ambito de la empresa, esta llegue a un acuerdo con la
representacién de los trabajadores en dicho dmbito, para no aplicar los salarios establecidos
en el convenio sectorial que sea de aplicacién; “sin que en ningln caso dicha inaplicacion
pueda superar el periodo de vigencia del convenio o, en su caso, los tres afos de duracién”.

La Ley 35/2010 introduce un nuevo parrafo en el apartado 3 del art. 82 ET, segun el cual, en
caso de acuerdo se presume que concurren las causas justificativas del acuerdo de descuelgue
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salarial y solo serd impugnable via judicial en caso de que exista fraude, dolo, coaccién o abuso
en su conclusién.

Ademas de las modificaciones mencionadas se amplian las materias negociables por convenio
colectivo a través de remisiones legales a la autonomia colectiva.

De este modo, respecto del contrato temporal por obra o servicio determinado, se faculta al
convenio sectorial estatal o sectorial de dmbito inferior para que establezca, en su caso, la
duraciéon mdaxima del mismo, que podra llegar a 4 anos si se pacta en convenio colectivo
sectorial.

En relacién con los contratos formativos se produce una remision a la negociacién colectiva
para la fijacion de criterios y procedimientos para llegar a la paridad por razén de género en
este tipo de contratos

Por ultimo, también se produce una remisién a la negociacidn colectiva sobre los términos del
ejercicio de los derechos de promocion y formacion profesional de tal modo “que garanticen la
ausencia de discriminacion directa o indirecta entre trabajadores de uno y otro sexo”.

Durante su tramitacion parlamentaria como proyecto de Ley, el RDL 10/2010 ha sido objeto de
numerosas enmiendas para culminar, como hemos mencionado, con la aprobacion de la Ley
35/2010, de 17 de septiembre, que entré en vigor el 19 de septiembre.

Tal y como hemos dicho son varias las modificaciones al RDL 10/2010 pero vamos a destacar la
Disposicion adicional vigésima primera de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, que establece
en relacién con la negociacion colectiva que:

El Gobierno promoverd las iniciativas legislativas que correspondan para la reforma de la
negociacién colectiva en los términos que, en ejercicio de la autonomia colectiva, sean
acordados y les sean requeridos por los interlocutores sociales en el proceso de negociacién
bipartita que actualmente desarrollan conforme a lo pactado en el Acuerdo para el Empleoy la
Negociacion Colectiva, 2010, 2011y 2012.

En defecto de acuerdo en el proceso de negociacién bipartita, en un plazo de seis meses a
contar desde la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno, previa consulta con las
organizaciones empresariales y sindicales, adoptara las iniciativas que correspondan para
abordar, entre otros, la definicidn de mecanismos de articulacion de la negociacidén colectiva,
su papel como procedimiento de fijacidon de las condiciones laborales y de determinacién de
las politicas de empleo, su capacidad de adaptacion a las necesidades de los trabajadores, las
empresas y sectores productivos y la mejora de la productividad, asi como todos aquellos
elementos e instrumentos que relacionados con los objetivos sefialados configuran el actual
sistema de negociacién colectiva.

El plazo sefialado en esta disposicidn adicional de seis meses vence el 18 de marzo de 2011y
ante la falta de un acuerdo bipartito entre las organizaciones empresariales y los sindicatos, el
Gobierno procede a reformar la negociaciéon colectiva a través del Real Decreto-ley 7/2011, de
10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva, que entrd en
vigor el 12 de junio de 2011 y convalidado por Resolucion de 22 de junio de 2011.

La reforma no consigue romper la dualidad del mercado laboral y refuerza el poder del
empresario que da lugar a la pérdida de derechos por parte de los trabajadores y un
empeoramiento de sus condiciones laborales.

Esta reforma abre la via a una reforma mas profunda de la negociacién colectiva, tal y como
apunta la Disposicidn adicional vigésima primera de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre.
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2.2 Reforma 2011

En la misma sesion de 22 de junio fue aprobada la tramitacion del Real Decreto Ley como
proyecto de ley por el procedimiento de urgencia, y el 1 de julio se publicé en el Boletin Oficial
de las Cortes Generales el correspondiente Proyecto de Ley de medidas urgentes para la
reforma de la negociacién colectiva (procedente del Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio).

Sin embargo, en esa Legislatura no se aprobd la correspondiente Ley que sustituyera al Real
Decreto Ley, ni se llegara a aprobar, ya que el referido proyecto de ley aparece en la relacion
de iniciativas caducadas publicada en el Boletin Oficial de las Cortes Generales el 28 de octubre
de 2011 con motivo de la Disolucién de la IX Legislatura.

De este modo, en la actualidad nos encontramos con un Real Decreto Ley, convalidado por el
Congreso de los Diputados, que dispone de fuerza de ley, sin que exista la correspondiente Ley
al no haberse aprobado.

La Exposicién de Motivos tras comenzar reconociendo el papel jugado por los interlocutores
sociales en la contribucién a la consolidacién y desarrollo del Estado Social y democratico de
Derecho en nuestro pais, y a la autonomia colectiva y a la propia negociacién colectiva como
responsables de los avances y mejoras del mercado de trabajo y de nuestro sistema de
relaciones laborales, identifica a continuacién una serie de disfunciones del sistema de
negociacién colectiva que le restan eficiencia y capacidad de adaptacién a los distintos
escenarios economicos, del empleo y del propio modelo de relaciones laborales agrupandolos
en tres grupos de problemas:

1.- Las disfunciones relacionadas con la estructura de la negociacion colectiva: su excesiva
atomizacion, que supone la existencia de un elevado nimero de convenios, la falta de orden o
la ausencia de reglas claras para resolver los conflictos de concurrencia entre los convenios de
distinto dmbito y las materias que regulan, son algunos de los problemas que se mencionan.

2.- Las disfunciones relacionadas con los contenidos de la negociacidn colectiva y una falta de
agilidad y dinamismo del sistema, mencionando como ejemplos de dichas disfunciones la
dificultad para adaptar con prontitud las condiciones de trabajo a las situaciones econémicas y
productivas cambiantes y la lentitud y a menudo bloqueo y paralizacién de los procesos de
negociacién y renovacion de convenios una vez agotada su vigencia.

3.- Las disfunciones relacionadas con la falta de adaptaciéon de las normas de legitimacion en
materia de negociacion colectiva, es decir, quiénes tienen capacidad de negociacién, respecto
a las nuevas realidades empresariales y formas de organizacién y estructuracion de las
empresas, de tal forma que se propicie la negociacién colectiva en esos nuevos ambitos.

Sobre estos tres grupos de problemas son sobre los que se ha asentado la reforma en materia
de negociacion colectiva del RDL 7/2011.

1.-Estructura de la negociacidn colectiva y concurrencia de convenios.

En primer lugar se sigue manteniendo la capacidad de fijar la estructura de la negociacion
colectiva y las reglas de resolucién de conflictos de concurrencia de convenios colectivos de
distinto ambito, a los acuerdos interprofesionales firmados por las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, asi como a los acuerdos y convenios sectoriales, estatales
0 autondémicos, que cuenten con la legitimacidn necesaria.

Se refuerza el convenio de empresa, dandose prioridad aplicativa al mismo, salvo pacto en
contrario, sobre el convenio sectorial, estatal, autondmico o de ambito inferior respecto de
determinadas materias como son: la cuantia del salario base y de los complementos salariales,
el abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucion especifica del trabajo
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a turnos, el horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnos y la
planificacién anual de las vacaciones, la adaptacién al dmbito de la empresa del sistema de
clasificacién profesional de los trabajadores, la adaptacién de los aspectos de las medidas de
contratacién y las medidas para favorecer la conciliacién entre la vida laboral, familiar y
personal.

Esta prioridad aplicativa también tendrd lugar en los convenios colectivos de grupo o
agrupamiento de empresas.

No obstante, esta prioridad aplicativa o preferencia del convenio de empresa va a estar
determinado por lo establecido por los acuerdos interprofesionales y los convenios sectoriales,
bien sean estatales o autondémicos, sobre la estructura de la negociacidon, de tal manera que
estos podran establecer reglas distintas o ampliar las materias sobre las que el convenio de
empresa pueda tener prioridad aplicativa.

2.- Contenido y vigencia de los convenios colectivos.

Se promueve la agilizacidn del proceso de negociacién del convenio colectivo al regularse la
forma y condiciones de la denuncia del convenio colectivo y el plazo maximo para el inicio del
proceso negociador y para la negociacidon de un nuevo convenio.

Asi, de este modo se establece un plazo minimo para la denuncia del convenio de tres meses
antes de finalizar su vigencia, asi como la necesidad de iniciar el proceso de negociacion,
constituyendo la comisién negociadora, en el mes siguiente a la denuncia, salvo pacto en
contrario establecido en el propio convenio.

Estas medidas tienen como objetivo anticipar el comienzo de la negociacion del convenio
colectivo.

Respecto a los plazos maximos de inicio y negociaciéon se establece que, salvo pacto en
contrario, debe comenzar mes y medio antes de que finalice el convenio vigente y debe
negociarse como maximo durante ocho meses y catorce, en funcién de que la vigencia inicial
del convenio sea inferior a dos afios o superior, respectivamente.

Transcurridos los plazos maximos fijados sin que se obtenga acuerdo, el convenio colectivo no
pierde su vigencia ya que se mantiene la ultraactividad, pero es necesario aplicar
procedimientos de solucidn de discrepancias (mediacidn o arbitraje).

En todo caso, si no se llega a un nuevo acuerdo el convenio colectivo denunciado no decae y
por tanto se mantiene en vigor; también cabe la posibilidad de adoptar acuerdos parciales con
la vigencia que las partes determinen.

También es necesario incorporar al contenido minimo del convenio colectivo medidas de
flexibilidad interna en materia de jornada y movilidad funcional dentro de la empresa y se
introduce como una nueva causa de descuelgue salarial la disminucidon persistente del nivel de
ingresos de la empresa o su situacién y perspectivas econémicas.

Tras esta reforma se suprime la diferenciacion entre clausulas normativas y clausulas
obligacionales, de tal manera que durante la negociacién del nuevo convenio colectivo, y en
defecto de pacto se mantendran en vigor todas las clausulas del anterior convenio excepto las
clausulas convencionales por la que se hubiera renunciado a la huelga, que decaeran a partir
de su denuncia.

3.- Legitimacion en la negociacidn.

Se da prioridad en la negociacidn colectiva en la empresa a las secciones sindicales cuando
éstas asi lo acuerden, siempre que representen la mayoria de los miembros del comité de
empresa o delegados de personal.
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Se establece expresamente la legitimacién negocial a los grupos de empresas o de pluralidad
de empresas vinculadas para la negociacién en su dmbito, aplicdndose en estos casos a los
representantes de los trabajadores las reglas de legitimacion de los convenios sectoriales.

Se reconoce la legitimacion a las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas, en el ambito estatal o autondmico, en los supuestos en que no existan
6rganos de representacion de los trabajadores, o las asociaciones empresariales no cuenten
con la suficiente representatividad. Mediante esta regla se trata de facilitar la negociacién en
el ambito sectorial.

Se refuerzan las competencias de las Comisiones Paritarias de los convenios a las que se les
podrd atribuir nuevas competencias con el objetivo de evitar el inmovilismo del convenio y
permitir su adaptacién constante a las cambiantes condiciones que se puedan producir.

Las resoluciones de la comision paritaria relacionadas con la interpretacién o aplicacion del
convenio colectivo tendran la misma eficacia juridica y la misma tramitacidon que el propio
convenio.

En los supuestos de conflicto colectivo relacionados con la interpretacion o aplicacién del
convenio, deberd intervenir con cardcter previo la comisidn paritaria, y una vez se haya
pronunciado se podra acudir a los procedimientos de solucién de discrepancias, arbitraje o a la
via judicial.

Se crea el Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacién Colectiva como érgano colegiado
de consulta y asesoramiento, adscrito al Ministerio de Trabajo e Inmigracidn, de caracter
tripartito y paritario, e integrado por el Estado y las organizaciones empresariales y sindicales
mas representativas.

Entre sus funciones estan las siguientes:

1.- Conocer anualmente el programa de actuacién en materia de relaciones laborales a
desarrollar por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

2.- Las funciones de relacién entre el Ministerio de Trabajo e Inmigracion y la Fundacidn
Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje

3.- El asesoramiento y consulta en las cuestiones referentes al planteamiento y determinacién
de los ambitos funcionales de los convenios colectivos y el dictamen preceptivo en el
procedimiento administrativo de extension de convenios colectivos

4.- La elaboracion de un informe anual sobre negociacion colectiva, salarios y competitividad

Mientras no se produzca la entrada en funcionamiento del Consejo de Relaciones Laborales y
de Negociacion Colectiva, continuara realizando su actividad la actual Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, sustitucién que en principio se llevard a cabo antes del aiio
2012.

Esta reforma, tal y como avanzabamos, ha supuesto una modificacion profunda de la
negociacién colectiva que viene a agravar las consecuencias ya iniciadas por la anterior
reforma de 2010, reforzando auin mds el poder del empresario en perjuicio de los derechos de
los trabajadores.

Se permite una mayor flexibilidad interna, y se da prioridad al convenio de empresa, salvo
pacto en contrario, que puede provocar una descentralizacién de la negociacién colectiva que
seguro conllevard una pérdida de derechos para los trabajadores.
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2.3 Reforma 2012

La ultima reforma laboral ha sido realizada, como la anterior de 2011, con caracter urgente a
través del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de Medidas Urgentes para la reforma del
mercado laboral, que entré en vigor el 12 de febrero y fue convalidado posteriormente por
Resolucién de 8 de marzo de 2012, dando lugar a la Ley 3/2012, de 6 de julio, del mismo
nombre que el RDL, que entrd en vigor el 8 de julio de 2012.

Sin apenas dejar tiempo a que produjese sus efectos la anterior reforma de la negociacién
colectiva que entrd en vigor el 12 de junio de 2011, el nuevo gobierno alegando como el
anterior extraordinaria y urgente necesidad utiliza igualmente la figura del RDL para llevar a
cabo una modificacion sustancial y de mayor calado sobre la negociacidon colectiva que la
realizada por la anterior reforma.

Nuevamente la gravedad de la situacion econdmica y la destruccién de empleo sirven de
justificacién para adoptar las medidas que plantea esta reforma, que tiene como objetivo la
recuperacion del empleo a través de mecanismos de flexibilidad interna.

Para ello las modificaciones introducidas en la reforma se dirigen a que la negociacion
colectiva fortalezca los mecanismos de adaptacion de las condiciones laborales a las
cambiantes circunstancias empresariales.

La reforma de 2012 se centra fundamentalmente en tres aspectos que tienen una incidencia
muy importante en materia de negociacién colectiva.

Estos tres aspectos son: la inaplicacidn de las condiciones previstas en el convenio colectivo o
descuelgues convencionales, la prevalencia del convenio de empresa y la vigencia de los
convenios colectivos o ultraactividad.

1.- Descuelgue convencional.

Se mantiene la linea iniciada por la reforma de 2011, de medidas urgentes para la reforma de
la negociacién colectiva, en relacion con las cldusulas de descuelgue salarial y asi de este modo
se modifica el art. 82.3 ET amplidndose los supuestos de inaplicacién del convenio colectivo
vigente, sea de sector o de empresa.

Asi, los supuestos de inaplicacion podran realizarse sobre las condiciones de trabajo que
afecten a la jornada de trabajo (hasta ahora no se podia modificar en la empresa, ni aunque
hubiera acuerdo, la jornada maxima del convenio sectorial), el horario y la distribucion del
tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracién y cuantia salarial,
el sistema de trabajo y rendimiento, las funciones, cuando excedan de los limites que para la
movilidad funcional prevé el articulo 39 de esta Ley, y las mejoras voluntarias de la accion
protectora de la Seguridad Social.

En lo referente a las causas que se establecen en la nueva reforma para la inaplicacion de las
condiciones de trabajo del convenio colectivo vigente, se fijan las causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién para justificar el descuelgue convencional.

Se facilita el descuelgue mediante el establecimiento de unas condiciones econdmicas tan
genéricas y flexibles como son “la existencia de perdidas actuales o previstas, o la disminucion
persistente de su nivel de ingresos o ventas” y se entiende como persistente cuando se
produce durante dos trimestres consecutivos.

La Ley 3/2012 en relacién con la definicidn de causas econdmicas, y mas concretamente con la
disminucién persistente como causa para la inaplicacion de las condiciones de trabajo
establecidas convencionalmente, precisa que la disminucion persistente ha de ir referida a
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nivel de ingresos ordinarios o ventas de la empresa en cada trimestre, y éstos han de ser
inferiores a los que se hayan producido en el mismo trimestre del afio anterior.

En cuanto a las causas técnicas, organizativas o de produccién que se pueden alegar para el
descuelgue o inaplicacion, son tan genéricas que cualquier minima modificacién puede servir
al empresario para iniciar el procedimiento de descuelgue y no aplicar el convenio colectivo
vigente.

Se elimina el limite establecido de la duracion del acuerdo de inaplicacién del salario previsto
en la redaccion anterior del art. 82 por el RDL 7/2011, que se fijaba como maximo en tres afios
de duracién.

La regulacion del RDL 3/2012 establece la duracion del descuelgue convencional hasta el
momento en que resulte de aplicacién un nuevo convenio colectivo en la empresa.

La Ley 3/2012 prohibe que el acuerdo de inaplicacion incumpla las obligaciones establecidas
convencionalmente “relativas a la eliminacién de las discriminaciones por razones de género o
de las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable en la empresa”.

En los supuestos en los que la inaplicacion de las condiciones o descuelgue convencional afecte
a centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de una Comunidad
Autdnoma, y tras el periodo de consultas y de haber acudido a los procedimientos de solucién
de discrepancias sin llegar a un acuerdo, cualquiera de las partes podra someter la solucion de
las discrepancias a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos u érganos
similares de las Comunidades Auténomas.

La decisiéon de estos drganos puede ser adoptada en su propio seno, resolviendo la
discrepancia por si misma o someterla a un arbitraje externo, que la Ley 3/2012 prevé que se
adopte “con las debidas garantias para asegurar su imparcialidad”.

La decisién adoptada tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados durante el periodo de
consultas y sélo sera recurrible conforme al procedimiento y por los motivos establecidos en el
articulo 91 del ET.

Contemplado como posibilidad en la anterior reforma, acudir en caso de desacuerdo a los
procedimientos establecidos en los acuerdos interprofesionales se convierte en obligatorio con
la nueva Ley.

El Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiembre, publicado en el BOE de 28 de septiembre y
en vigor el dia siguiente, regula también la composicién, organizacién y funciones de la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, creada por el Estatuto de los
Trabajadores de 1980 para desempefiar funciones de asesoramiento y consulta en relacién
con el dmbito funcional de los convenios.

Se trata de un drgano de caracter colegiado de composicidn tripartita, integrado por
representantes de la Administracién General del Estado y de las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social a
través de la Direccién General de Empleo.

La reforma de la negociacién colectiva llevada a cabo por el RDL 7/2011 pretendid la
sustitucion de la Comisidon Consultiva Nacional de Convenios Colectivos por el Consejo de
Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva cuyo reglamento de constitucion,
organizacién y funcionamiento deberia estar aprobado antes del 31 de diciembre de 2011,
algo que no llegé a producirse.

La nueva reforma del RDL 3/2012 y posteriormente la Ley 3/2012 ratificaron la continuidad de
la Comisién Consultiva Nacional de Convenios, entre cuyos objetivos se encuentra desarrollar
las funciones decisorias atribuidas por el nuevo articulo 82.3 del ET para la solucién de
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discrepancias por falta de acuerdo en los procedimientos sobre la inaplicacién de las
condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo de aplicacidn.

2.-Prevalencia del convenio colectivo de empresa

Esta prioridad ya habia sido introducida por la reforma anterior, pero en aquella se establecia
gue la decisidn sobre la estructura de la negociacion colectiva corresponderia a los convenios
estatales y autondmicos y los acuerdos interprofesionales; en caso de no establecerse otras
reglas tendria prioridad el convenio de empresa.

Ahora, a través de la modificacién del Art. 84.2 del ET, se da preferencia aplicativa al convenio
colectivo de ambito empresarial sin limitaciones, es decir, sin posibilidad de pacto en
contrario, sobre los acuerdos o convenios que pudieran existir en el ambito sectorial estatal,
de comunidad auténoma o de ambito inferior.

La ley 3/2012 establece que se podran negociar las condiciones laborales del convenio de
empresa durante la vigencia de los convenios colectivos de ambito superior, sobre los que
tendra prioridad de aplicacién en determinadas materias.

En relacidn con el contenido minimo necesario de los convenios colectivos previsto en el Art.
85.3 del ET, se han suprimido una serie de materias como son el plazo maximo para iniciar la
negociacién de un nuevo convenio una vez denunciado el anterior o el plazo maximo para la
negociacién de un nuevo convenio, la adhesion y el sometimiento a los procedimientos de
solucidn extrajudicial de conflictos laborales establecidos por los acuerdos interprofesionales
estatales o de Comunidad Auténoma, una serie de funciones atribuidas a las comisiones
paritarias, y las medidas de flexibilidad interna en la empresa.

Se introduce la previsién de que los sujetos legitimados para negociar el convenio colectivo
puedan negociar su revision durante la vigencia del mismo.

3.- Vigencia de los convenios colectivos

Se limita la duracién de la ultraactividad normativa del convenio colectivo a dos afios desde la
denuncia del mismo, sin que se haya acordado un nuevo convenio o dictado laudo arbitral,
aplicandose en su caso, si lo hubiere, el convenio colectivo de dmbito superior que fuera de
aplicacion. La Ley 3/2012 reduce el plazo de ultraactividad a un afio desde la denuncia.

La Disposicion Transitoria Cuarta del RDL 3/2012 dice que para los convenios colectivos que ya
estuvieran denunciados en la fecha de entrada en vigor del RDL, el plazo de dos afios
comenzara a contarse a partir de la entrada en vigor del RDL, plazo que se reduce a un afio con
la entrada en vigor de la Ley 3/2012.

Este es uno de los puntos mas importantes y con mayor trascendencia de la reforma laboral
realizada en ultimo término por el gobierno, y que como veremos mas adelante en un andlisis
mas detallado del mismo, tiene una gran repercusion y entrafia multiples problemas en el
sistema de negociacién colectiva vigente en particular y en nuestro sistema de relaciones
laborales en general.

Junto con estas reformas también se lleva a cabo una modificacidon importante en materia de
negociacién colectiva en el ambito de las administraciones publicas, en base a la grave
situacion econdmica y la destruccién de empleo, al igual que las anteriores reformas,

Concretamente, el RDL 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y fomento de la competitividad, ademas de introducir otras medidas de gran
calado que han supuesto un deterioro muy importante de las condiciones laborales de los
empleados publicos, en las que no nos vamos a detener, ha modificado el art. 32 de la Ley
7/2007, de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico, referente a la negociacion
colectiva, representacién y participacion del personal laboral.
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Se afiade al mencionado art. 32 un segundo parrafo segun el cual el cumplimiento de los
acuerdos y convenios colectivos que afecten al personal laboral de las administraciones
publicas se garantizard

salvo cuando excepcionalmente y por causa grave de interés publico derivada de una
alteracion sustancial de las circunstancias econdmicas, los érganos de gobierno de las
Administraciones Publicas suspendan o modifiquen el cumplimiento de Convenios
Colectivos o acuerdos ya firmados en la medida estrictamente necesaria para
salvaguardar el interés publico (RDL 20/2012, de 13 de julio).

El incumplimiento de los acuerdos y convenios en estos supuestos debera ser informado a las
Organizaciones Sindicales dando cuenta de las causas y motivos de la suspensién o
modificacion de los mismos.

Esta modificacidn supone la equiparacién de las reglas en materia de negociacién colectiva del
personal laboral y el personal funcionario de las administraciones publicas que recoge el art.
38.10 del EBEP.

En relacidn con esta modificacidn, la disposicion adicional segunda del RDL 20/2012 sefiala que

se entenderad que concurre causa grave de interés publico derivada de la alteracion
sustancial de las circunstancias econdémicas cuando las Administraciones Publicas
deban adoptar medidas o planes de ajuste, de requilibrio de las cuentas publicas o de
caracter econdémico financiero para asegurar la estabilidad presupuestaria o la
correccidn del déficit publico (RDL 20/2012, de 13 de julio).

Estariamos ante una situacidon excepcional y por tanto una facultad excepcional, cuyo uso
restrictivo por parte de las Administraciones Publicas ha de estar motivado y en todo caso
sujeto al control judicial.

No obstante a pesar de la excepcionalidad, si bien podria admitirse el incumplimiento o
modificacion de acuerdos en estos supuestos en relacidén con el personal funcionario, debido
al origen legal del derecho a la negociacién de este colectivo, no ocurre lo mismo con el
personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas, cuyo derecho a la negociacion
colectiva vinculante deriva, al igual que para el resto de los trabajadores, directamente de la
Constitucion.

En el caso del personal laboral al servicio de las Administraciones publicas es muy discutible Ia
modificacién o suspensién de convenios colectivos firmados ya que queda al arbitrio de una de
las partes el cumplimiento de lo pactado y ello puede ir en contra de la eficacia vinculante de
los convenios colectivos que la Constitucidn obliga a garantizar.

2.4 Pronunciamientos del Tribunal Constitucional respecto de la Ley
3/2012, de 6 de julio

La reforma laboral impuesta a través de la Ley 3/2012, de 6 de julio, ha originado la
interposicion de dos recursos de inconstitucionalidad, uno por el Parlamento de Navarra y el
otro por el Grupo Parlamentario Socialista y el Grupo Parlamentario La lzquierda Plural, que
fueron admitidos a tramite por el Tribunal Constitucional el dia 30 de octubre de 2012, y
resueltos por sentencia de 16 de julio de 2014 y 22 de enero de 2015, respectivamente.

El recurso de inconstitucionalidad interpuesto por el Parlamento de Navarra considera
contrarios a la Constitucion los siguientes preceptos de la Ley 3/2012, de 6 de julio de medidas
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urgentes para la reforma del mercado laboral: arts. 4 y 14.1 y 3 y, por conexién, art. 14.2 y
disposicion adicional quinta de la mencionada Ley.

Dichos preceptos se corresponden respectivamente con el periodo de prueba de un afio del
contrato indefinido de apoyo a los emprendedores, el arbitraje obligatorio que se encomienda
a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos y la prioridad aplicativa del
convenio de empresa respecto del convenio sectorial.

En el primer supuesto, considera el recurso que la regulacién del periodo de prueba de un afio
del contrato indefinido de apoyo a los emprendedores vulnera los derechos constitucionales
de igualdad, negociacidn colectiva, el derecho al trabajo y la tutela judicial efectiva de los arts.
14, 37.1, 35.1y 24.1 CE respectivamente, y ademas se aparta de las exigencias establecidas en
el Convenio 158 de la OIT, al entender que el plazo de un afio es irrazonable y no esta
justificado.

La sentencia del Alto Tribunal considera constitucional el periodo de prueba de un afio en este
tipo de contratos y por tanto la facultad de rescisién del mismo por parte del empresario sin
justificacién alguna, y lo enmarca como una medida coyuntural en un escenario de grave crisis
econdmica con una situacion del mercado de trabajo de muy elevado desempleo y el deber de
los poderes publicos de realizar politicas orientadas al pleno empleo (art. 40 CE).

Ademas, se considera que el periodo de prueba se integra dentro del poder de gestion del
empresario, y como un “instrumento adicional de incentivacion de la creacién de empleo”, en
el que ademas de constatar la aptitud y capacidad del trabajador contratado también se pueda
determinar “si el puesto de trabajo es viable econdmicamente y por tanto sostenible”.

Establece la sentencia que “una vez realizada la debida ponderacién de los derechos y bienes
constitucionales en conflicto” el periodo de prueba de un afio

no vulnera el art. 35.1 CE; en términos razonables y proporcionados pretende
favorecer el acceso de desempleados a un puesto de trabajo estable, en el marco de
una excepcional coyuntura de emergencia, caracterizada por elevadisimos niveles de
desempleo, en ejecucidon del mandato que a los poderes publicos dirige el art. 40.1 CE
(STC 119/2014, de 16 de julio y 8/2015, de 24 de enero).

Respecto a la vulneracién esgrimida del art. 37.1 CE por la regulacién de la duracién del
periodo de prueba de un afio y su indisponibilidad por la negociacidn colectiva, la sentencia se
pronuncia en los mismos términos que los expuestos respecto al art. 35.1 CE, entendiendo que
supera las exigencias de razonabilidad y proporcionalidad, y por tanto no lesiona el derecho a
la negociacion colectiva al ser “una medida legislativa coyuntural adoptada en un contexto de
grave crisis econdmica con una elevada tasa de desempleo”.

Parece que nos encontramos ante interpretaciones excepcionales para situaciones vy
momentos excepcionales.

En relacion al segundo supuesto, referido al sometimiento a un arbitraje obligatorio ante la
Comisidn Consultiva Nacional de Convenios Colectivos en los supuestos de inaplicacion de las
condiciones de trabajo cuando no se ha conseguido solucionar la discrepancia, seguin establece
el art. 82.3 ET, entiende el recurso que se trata de una regulacion no compatible con el modelo
constitucional de negociacion colectiva y libertad sindical, asi como por ser contrario a la
fuerza vinculante de los convenios y por impedir la tutela judicial efectiva (arts. 28.1, 37.1y
24.1 CE).

La medida para el TC (FJ52) responde, en todo caso, a los limites de proporcionalidad exigidos,
entre otras cuestiones por ser una medida subsidiaria y que, por tanto, no elimina del juego a
la negociacién colectiva -sindical o no-, maxime cuando el 6rgano que resuelve tiene una
composicion tripartita y paritaria, y cuya imparcialidad e independencia esta garantizada.
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A este respecto sefala la sentencia que la nueva redaccidon dada por el art. 14.1 de la Ley
3/2012, al art. 82.3 ET

constituye una medida excepcional, que resulta justificada, razonable y proporcionada,
en atencién a la legitima finalidad constitucional perseguida con la misma y a las
limitaciones impuestas por el legislador para su puesta en practica, lo que conduce a
descartar la alegada vulneracion del art. 37.1 CE, y, por derivacion, del art. 28.1 CE (Ley
3/2012, de 6 de Julio).

En relacién con la vulneracién del derecho a la tutela judicial efectiva, la sentencia entiende
gue el sometimiento a un arbitraje obligatorio tiene encaje con el texto constitucional siempre
gue sea interpretado de la siguiente forma:

[E]ln el sentido de que cabe un control judicial pleno sobre la adecuacién normativa de la
decisién o laudo arbitral de la Comisidn consultiva nacional de convenios colectivos u érgano
equivalente de las Comunidades Autdnomas, acotado a los aspectos juridicos propios del
conocimiento de la jurisdiccién, incluido el control sobre la concurrencia de las causas y la
adecuacion a ellas de las medidas adoptadas (STC 119/2014, de 16 de julio, FJ 5 B).

El tercer supuesto sobre el que versa el recurso es la modificaciéon efectuada del art. 84.2 ET
por el art. 14.3 de la ley 3/2012, de 6 de julio, sobre la prioridad aplicativa del convenio de
empresa respecto del convenio sectorial estatal, autonémico o de dmbito inferior, sobre
determinadas materias como son la cuantia del salario base y los complementos salariales, el
abono o la compensacién de las horas extraordinarias, el horario y la distribucion del tiempo
de trabajo, el régimen de trabajo a turnos y la planificacion anual de las vacaciones, entre
otras.

Entiende el recurrente que tal modificacion vulnera los arts. 37.1y 28.1 CE, es decir, el derecho
a la negociacién colectiva y el derecho de libertad sindical.

La sentencia rechaza la inconstitucionalidad planteada en el recurso en base a que la
constituciéon no establece un modelo Unico de negociacidon colectiva, sino que se limita a
reconocer el derecho, encomendar su garantia al legislador, a través de su regulacion en el
Titulo 1l ET, a seialar los titulares del derecho vy, finalmente, a establecer la eficacia de los
convenios colectivos (su fuerza vinculante).

De este modo, dice la sentencia que, al ser el derecho a la negociacién colectiva un derecho de
configuracion legal, es al legislador al que corresponde la ordenacién de los resultados del
proceso negociador, asi como determinar las reglas de concurrencia y articulacion de los
convenios, y puede por tanto optar legitimamente por ampliar o restringir el margen de
intervencion de la autonomia colectiva en cada momento, sin que ello suponga vulnerar el
derecho a la negociacién colectiva.

La nueva redaccién del art. 84.2 ET, continua expresando la sentencia, “no impone una
determinada unidad de negociacién y, por tanto, no impide seguir negociando convenios
colectivos sectoriales”, ademas se “continua permitiendo que los acuerdos interprofesionales,
puedan establecer «cldusulas sobre la estructura de la negociacion colectiva, fijando, en su
caso, las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto
ambito» (art. 83.2 LET)".

La prioridad aplicativa del convenio de empresa a determinadas materias no prohibe la
negociacién de dichas materias por el convenio sectorial, ni le resta eficacia normativa ya que
“seguira siendo valido y surtiendo efectos en su dmbito de aplicacion”.

Ademas, en relacidn con la vulneraciéon del derecho de libertad sindical, establece la sentencia
qgue “la prioridad aplicativa del convenio colectivo de empresa no supone necesariamente la
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postergacién de la negociacion colectiva de origen sindical” y “nada impide que las secciones
sindicales negocien convenios de empresa estatutarios en los términos del art. 87.1 LET”.

Es mds, el art. 87.1 establece “la intervencidn prioritaria de las secciones sindicales frente a los
comités de empresa y los delegados de personal”, por lo que, afirma la sentencia, la prioridad
aplicativa del convenio de empresa no posterga la negociacidn colectiva de origen sindical y
por tanto no se vulnera el art. 28.1 CE como afirma el recurrente.

El Tribunal Constitucional avala la opcidn de la descentralizacién de la negociacién colectiva
por la que ha optado el legislador, cuyo objetivo final, dice, es “la defensa de la productividad
y la viabilidad de la empresa y, en ultima instancia, del empleo”, y ello entronca con los
derechos constitucionales del fomento del empleo, la libertad de empresa y la defensa de la
productividad y el derecho al trabajo de los arts. 40.1, 38 y 35.1 CE.

En definitiva la sentencia de 16 de julio de 2014 declara conforme con la Constitucion todos los
preceptos recurridos, salvo en lo referente al parrafo octavo del art. 82.3 ET, que también
considera constitucional siempre que se interprete tal y como establece el Alto Tribunal.

Frente al fallo de la sentencia se formula un voto particular por el Magistrado Don Fernando
Valdés Dal-Re, al que se adhieren dos Magistrados y que disiente tanto de la parte dispositiva
de la sentencia como de algunos de los fundamentos juridicos utilizados para desestimar el
recurso.

El voto particular entiende que debieron declararse inconstitucionales los arts. 4.3, 14.1y 14.3
de la Ley 3/2012, de 6 de julio, referidos respectivamente al afio de duracién del periodo de
prueba del contrato por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores, el arbitraje
obligatorio como solucion al desacuerdo en los procedimientos de inaplicacién de las
condiciones de trabajo y la prioridad aplicativa del convenio de empresa en caso de
concurrencia entre convenios colectivos.

En relacion con el Ultimo de los preceptos, los Magistrados entienden que la nueva redaccion
dada al art. 84.2 ET, segun la cual el convenio de empresa goza de prioridad aplicativa absoluta
frente a los convenios sectoriales, “constituye una restriccion que vulnera la libertad de
estipulacién, en su condicidn de manifestacion interna de las facultades protegidas por el
derecho a la negociacidn colectiva constitucionalmente consagrado en el art. 37.1 CE” y
ademas “en la medida en que dicha restriccidon afecta a los sindicatos mas representativos o
representativos del sector, la citada regla también lesiona la libertad sindical reconocida en el
art. 28.1".

El voto particular, por tanto, defiende la inconstitucionalidad del art. 84.2 ET ya que lesiona el
derecho a la negociaciéon colectiva al vulnerar el derecho de libertad sindical sin una
justificacién objetiva y razonable y, por ende, el contenido esencial del art. 37.1 CE, y asi lo
expresa de forma categérica el magistrado discrepante:

La conexién entre la prohibicién establecida en el ultimo parrafo del art. 84.2 LET y la
libertad sindical es manifiesta e irrebatible. En la medida en que los acuerdos
interprofesionales o los convenios y acuerdos sectoriales solamente pueden ser
pactados, en representacion de los trabajadores, por organizaciones sindicales, la
imposibilidad de que a través de esta via se pueda disponer de la regla que confiere
una preferencia de paso absoluta al convenio colectivo de empresa constituye una
violacién del art. 28.1 CE; esto es, vulnera de manera frontal la libertad sindical. En
otras palabras, la privacién a los sindicatos mds representativos y a los representativos
de sector de la facultad de negociar de manera plena con los agentes econdmicos la
estructura contractual, fijando en qué niveles puede o no abrirse el trato contractual y
definiendo las reglas para solventar los eventuales conflictos de concurrencia,
constituye un grave impedimento u obstaculo para el ejercicio de la accién sindical
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que, por ser contrario al contenido esencial de ese derecho fundamental, habria de
haber sido declarado lesivo a la libertad sindical y, por lo mismo, anulado (STC
119/2014, de 16 de julio. Voto particular).

Sefiala asi mismo el Magistrado que, segun ha sefialado la jurisprudencia constitucional, la
colisién entre derechos constitucionales no puede resolverse a través de sacrificar totalmente
un derecho y preservar otro en su totalidad, “sino mediante una ponderacién de los derechos
en juego efectuada a través de diversos canones, sefialadamente del de proporcionalidad”.

Precisamente, continda sefialando el voto particular, es este juicio de ponderacién el que no
se lleva a cabo.

Tampoco pretende la nueva regla del art. 84.2 ET segun el voto particular garantizar el
principio de seguridad juridica, ya que con la nueva redaccion

los elementos que definen los aspectos mas estructurales del convenio colectivo (los
ambitos de aplicacién) asi como las condiciones de trabajo ya pactadas y que, desde
tiempo histdrico, forman parte de las materias por excelencia objeto de pactacion
colectiva (retribucion y ordenacion del tiempo de trabajo) pueden ser modificados sin
traba ni restriccidn alguna (STC 119/2014, de 16 de julio. Voto particular)

También se refiere el Magistrado Fernando Valdés Dal-RE a la intervencidon del Estado
sefialando al respecto que

el resefiado precepto se ha apartado y ha quebrado el principio constitucional que
informa vy justifica las acciones de intervenciéon del Estado en el ambito de las
relaciones laborales, optando por una regla juridica que, en lugar de establecer
mecanismos que garanticen, en atencién a las cambiantes circunstancias que
concurren en cada momento y lugar, razonables equilibrios entre las partes laboral y
econdmica, refuerza los poderes de los empresarios y, por consiguiente, potencia, en
lugar de moderar, la asimetria de la fuerza contractual de aquéllos, en detrimento de
la de los trabajadores. (STC 119/2014, de 16 de julio. Voto particular)

El voto particular también se muestra contrario con la constitucionalidad del art. 14.1 en su
nueva redaccion del art. 82.3 ET, al que también nos vamos a referir al entrar en juego en este
caso, también como el anterior, el derecho a la negociacion colectiva.

Al igual que en el caso del precepto anterior, el Magistrado discrepa con el canon de
constitucionalidad empleado por la sentencia utilizando “la idea de la salvaguarda de la
competitividad y viabilidad empresarial como mecanismo para favorecer el mantenimiento del
empleo, al amparo de las determinaciones del art. 38 CE”, y que también se usa en el examen
de constitucionalidad del art. 84.2.

Considera el magistrado una tendencia en la sentencia a reiterar la invocacion del art. 38 CE en
el enjuiciamiento de constitucionalidad de los preceptos mencionados y entiende que “no
constituye un elemento en colisién con la negociacidn colectiva”.

Por tanto, si no existe colision de derechos no puede aplicarse un canon de proporcionalidad
para determinar cudl de esos derechos tiene preeminencia sobre el otro.

La inconstitucionalidad del precepto impugnado, en concreto el arbitraje obligatorio como
solucion al desacuerdo en los procedimientos de inaplicacidon de las condiciones de trabajo,
sefiala el voto particular, deriva del pronunciamiento del Tribunal Constitucional establecido
por la STC 11/1981, que declard la inconstitucionalidad de los laudos de obligado
cumplimiento, ya que restringia el derecho a la negociacién colectiva consagrado en el art.
37.1 CE, y estamos en el mismo supuesto con la modificacién llevada a cabo por el art. 14.1 en
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la nueva redaccion del art. 82.3 ET, por lo que la solucién ha de ser la misma, la
inconstitucionalidad del precepto.

El 22 de enero de 2015 el Tribunal Constitucional dicta la sentencia 8/2015, que resuelve el
recurso de inconstitucionalidad interpuesto por el Grupo Parlamentario Socialista y el Grupo
Parlamentario La Izquierda Plural desestimandolo integramente. Al igual que en el anterior
recurso, se formula un voto particular por el Excmo. Magistrado Fernando Valdés Dal-Re, al
que se adhieren los Excmos. Magistrados Luis Ignacio Ortega Alvarez y Adela Asua Batarrita.

El recurso se plantea contra varios arts. de la Ley 3/2012 de 6 julio, por vulneracién de los
articulos 14, 23, 24.1, 28.1, 35.1, 37.1 y 103.3 CE, pero vamos a centrarnos en aquellos que
ponen en cuestion el derecho a la negociacidn colectiva.

De este modo, el recurso tacha de inconstitucional la regulacion dada por el art. 12.1 de la Ley
3/2012, que modifica el art. 41 ET en relacién a las modificaciones sustanciales de trabajo al
vulnerar los arts. 24.1, 28.1 y 37.1 CE, referidos al derecho a la tutela judicial efectiva, el
derecho a la libertad sindical y el derecho a la negociacidn colectiva respectivamente.

En concreto se impugna el art. 12.1 de la Ley 3/2012, en el que se reconoce en sus apartados 4
y 5 la facultad del empleador de acordar unilateralmente la modificaciéon de condiciones de
trabajo pactadas en acuerdos o pactos colectivos extraestatutarios con el Unico requisito de
establecer con caracter previo un periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores.

Entiende el recurrente que la Constitucidn garantiza la fuerza vinculante de todos los
convenios colectivos, con independencia de que se negocien de acuerdo con las normas
establecidas en el Titulo Il del ET o no, y lo que no puede hacer el legislador es restar fuerza
vinculante a algunos convenios.

De este modo, permitir la modificacién unilateral por parte del empresario de los acuerdos y
pactos colectivos vulnera el principio “pacta sunt servanda”’, y por tanto el derecho a la
negociacién colectiva, y por derivacién el derecho a la libertad sindical.

A esto hay que afiadir el hecho de que las causas justificativas de las inaplicaciones por parte
del empresario son tan genéricas y laxas que resulta casi imposible ejercer un control sobre las
mismas, impidiendo y vulnerando, por tanto, el ejercicio del derecho a la tutela judicial
efectiva que consagra el art. 24.1 CE.

La sentencia reconoce que la nueva redaccién dada al art. 41 en cuestidon supone una
injerencia en el derecho a la negociacién colectiva, pero no la considera inconstitucional al
resultar legitima, por contar con “una justificacion razonable y proporcionada al fin
perseguido”.

Y la justificacion, segin la sentencia, no es otra que favorecer la flexibilidad interna de las
empresas para adaptarse a los cambiantes escenarios econdmicos, y asi evitar la destruccion
de empleo. El fin es constitucionalmente legitimo, ya que se pretende garantizar derechos
constitucionales como el derecho al trabajo, el pleno empleo y la libertad de empresa y la
defensa de la productividad.

Explica la sentencia que el ejercicio de la facultad del empresario de llevar a cabo Ila
modificacion unilateral de las condiciones de trabajo "se concibe Unicamente como alternativa
al fracaso de la negociacién previa y preceptiva con los representantes de los trabajadores”.

El Tribunal Constitucional considera la medida impugnada como iddnea, necesaria vy
equilibrada y, por tanto, rechaza su inconstitucionalidad.

? Pacta sunt servanda: Los pactos han de cumplirse.
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El Magistrado Fernando Valdés Dal-Re, tal y como hemos avanzado, formula un voto particular
que disiente del fallo de la sentencia, tanto por razones de fondo, como del canon de
constitucionalidad empleado, entendiendo que deberian haberse declarado inconstitucionales
varios arts. de la Ley 3/2012, de 6 de julio, entre ellos el art. 12.1 que modifica el art. 41 ET.

Sefala el Magistrado en relacidén con el art. 12.1 de la Ley 3/2012, de 6 de julio, que no es
compatible con la garantia de la fuerza vinculante reconocida por el art. 37.1 CE a todo
resultado de la negociacion colectiva.

Asimismo, y dado que el derecho a la negociacién colectiva forma parte del derecho a la
libertad sindical, este derecho también resulta infringido, al igual que el derecho a la
negociacién colectiva.

En este recurso también se impugnan los arts. 4y 14.1 y 3 de la Ley 3/ 2012, resolviendo el
Tribunal Constitucional en el mismo sentido y con los mismos fundamentos que los utilizados
en la Sentencia 119/2014, de 16 de julio.

Del analisis de las sentencias del Tribunal Constitucional se puede concluir que en la
Constituciéon Espanola de 1978 tienen cabida distintos modelos de relaciones laborales en base
a las distintas ideologias u opciones politicas, y ese pluralismo politico consagrado en el texto
constitucional también tiene su reflejo en el dmbito de las relaciones laborales.

De la misma forma, utiliza el Alto Tribunal la crisis econdmica como elemento determinante a
la hora de validar la constitucionalidad de una norma, es decir, como elemento del juicio de
constitucionalidad.

El Magistrado Fernando Valdés Dal-Re sefiala en el voto particular a este respecto, y creo que
acertadamente, que “la crisis econdmica puede validar ciertas limitaciones de los derechos
sociales constitucionales. Pero tales limitaciones no pueden alterar el contenido esencial de
esos derechos”, y afiade que “El limite de los limites de los derechos constitucionales debe de
ser, asi pues, Unico y uniforme, al margen y con independencia del contexto econdémico,
debiendo mantenerse inalterable a resultas del ciclo econdmico” (STC 8/2015, de 22 de Enero.
Voto particular).

El pronunciamiento del Tribunal Constitucional avalando la reforma laboral instaurada por la
Ley 3/2012, de 6 de julio supone una devaluacidon de la negociacién colectiva y la libertad
sindical, en favor del derecho a la libertad de empresa y la defensa de la productividad.

Estas sentencias suponen un antes y un después para nuestro sistema de relaciones laborales.
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Capitulo 3
3.- La ultraactividad tras la reforma laboral de la Ley 3/2012, de 6
de julio. Concepto y evolucion
3.1 Posiciones doctrinales
3.1.1 Teorias continuistas
3.1.2 Teorias derogatorias

3.2 Pronunciamientos judiciales
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3. La ultraactividad tras la reforma laboral de la Ley 3/2012, de 6 de julio.
Concepto y evolucidn

La ultraactividad de un convenio colectivo significa que, denunciada la vigencia del mismo, se
continuaria aplicando su contenido normativo hasta la obtenciéon de uno nuevo. Se trata, en
definitiva, de evitar vacios normativos entre la finalizacién del antiguo y el nuevo pacto
colectivo.

Esta institucidn se introdujo por primera vez en nuestro pais con la entrada en vigor del
Estatuto de los Trabajadores de 1980.

En palabras de Goerlich Peset (2013) la institucion de la ultraactividad fue introducida en
Espafia en 1980 cuando se vislumbrd el posible problema de los vacios duraderos que se
pueden producir en la disciplina colectiva de las relaciones de trabajo.

Esta institucién, segun Olarte Encabo (2013), ha solucionado mas problemas de los que ha
generado, y ha supuesto un elemento de estabilidad y de seguridad juridica que ha permitido
el desarrollo mas libre y meditado de los procesos negociadores complejos al aportar una “red
de seguridad”, reduciendo el “stress” negociador y, desde luego, desde el punto de vista de la
estrategia negociadora, su existencia no ha tenido un impacto unidireccional (no siempre ha
favorecido al mismo banco, sindical-patronal).

La redaccion dada por la Ley 8/1980 del ET al art. 86.3 estuvo vigente sin cambios hasta la
reforma laboral llevada a cabo a través de la Ley 11/1994, de 19 de mayo.

Olarte Encabo (2013) expresa que la redaccién originaria de la institucién de la ultraactividad
establecida en el art. 86 ET, que se ha mantenido durante décadas en lo sustancial, es uno de
los rasgos que caracterizan a los convenios colectivos estatutarios como norma juridica.

En su redaccién originaria el art. 86 del ET establecia que “denunciado un convenio, y hasta
tanto no se logre acuerdo expreso, perderdn vigencia solamente sus cldusulas obligacionales,
manteniéndose en vigor, en cambio, su contenido normativo”.

La reforma de la Ley 11/1994, de 19 de mayo, en aras de la creacion de empleo y de la mejora
de la competitividad de las empresas, introduce mecanismos para dotar a los convenios de una
mayor flexibilidad y adaptabilidad a las diversas y cambiantes situaciones de los sectores de
actividad y de las empresas, y para ello, espacios hasta entonces reservados a la regulacion
estatal pasaran al terreno de la negociacion colectiva.

La negociacion colectiva sera la encargada por tanto de regular la ultraactividad, de determinar
la eficacia temporal del convenio colectivo mas alld del periodo pactado, adoptando la
regulacién legal un papel subsidiario de garantia de la ultraactividad de los convenios en
defecto de pacto (Casas Baamonde, 2013).

El art. 86.3 pasé a ser regulado del siguiente modo:

Denunciado un Convenio y hasta tanto no se logre acuerdo expreso perderan vigencia
sus cldusulas obligacionales. La vigencia del contenido normativo del Convenio, una
vez concluida la duracién pactada, se producird en los términos que se hubieren
establecido en el propio Convenio. En defecto de pacto se mantendra en vigor el
contenido normativo del Convenio (Ley 11/1994, de 19 de mayo).

Segun Casas Baamonde (2013) es claro que con la Ley 11/1994, refundida en el ET de 1995, la
ultraactividad de los convenios colectivos dejé de ser, en el tratamiento expreso de la ley, una
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institucion exclusivamente legal para pasar a ser también convencional, establecida por los
propios convenios colectivos.

Del mismo modo que hemos afirmado las aportaciones positivas que la ultraactividad ha
aportado a los procesos negociadores, también es cierto que ha generado otros problemas
gue han sido diagnosticados en la Exposicion de Motivos del RDL 7/2011, como son la falta de
agilidad y dinamismo, en particular cuando finaliza la vigencia pactada de los convenios
colectivos. Siendo conscientes de ello, los interlocutores sociales han intentado resolverlos a
través de los distintos Acuerdos Interconfederales para la Negociacidon Colectiva, ya desde
1997.

Segln Goerlich Peset (2013) la reforma de la negociacién colectiva de 2011 se hizo eco de
estas preocupaciones, y asi la Exposicion de Motivos del RDL 7/2011 hacia referencia en este
sentido a que “una vez denunciados, los convenios tardan en empezarse a negociar, las
negociaciones se dilatan en el tiempo y se producen situaciones de paralizacién y bloqueo”;
como consecuencia, “las condiciones de trabajo pactadas en el convenio anterior se prolongan
en el tiempo sin ser renovadas, sin ajustarse a las nuevas condiciones econdmicas vy
productivas, lo que termina por producir perjuicios tanto a las empresas como a los
trabajadores”. Frente a ello, la reforma se proponia conseguir una “rdpida y agil transicién
temporal de los convenios” sin que “se produzcan situaciones no deseadas de prolongacion en
el tiempo de los convenios mas alld de la vigencia inicialmente pactada”.

Casas Baamonde (2013) expresa que

en la reforma del art. 86.3 por el RDL 7/2011 persistio la ultraactividad como regla de
cierre de la conflictividad negocial en los procesos de sustitucién de convenios
colectivos: En defecto de pacto, cuando hubiera transcurrido el plazo maximo de
negociacién sin alcanzarse un acuerdo y las partes del convenio no se hubieran
sometido a los procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o éstos no
hubieran solucionado la discrepancia, se mantendra la vigencia del convenio colectivo

(p. 6)

Continuaba viva también la regla anterior segun la cual: “La vigencia de un convenio colectivo,
una vez denunciado y concluida la duraciéon pactada, se producird en los términos que se
hubiesen establecido en el propio convenio”.

Esta reforma introduce cambios respecto a las partes que contindan vigentes tras la denuncia
del convenio colectivo, y asi segin Goerlich Peset (2011) desaparece la contraposicion entre
contenido obligacional y contenido normativo que constituia la caracteristica propia de la
ultraactividad. Ahora, la continuidad de la vigencia del convenio es total, con la Unica salvedad
de las “clausulas convencionales por las que se hubiera renunciado a la huelga durante la
vigencia de un convenio” que “decaerdn a partir de su denuncia”.

Ademas, dicha norma contempla en el parrafo segundo del apartado 3 del articulo 86 la
posibilidad de que las partes adopten acuerdos parciales, con la vigencia que estimen
oportuna, para la modificacion de alguno o algunos de sus contenidos prorrogados con el fin
de adaptarlos a las condiciones de la actividad en el sector o empresa tras la terminacion de la
vigencia pactada.

La principal novedad de este art. 86 es el recurso a los acuerdos interprofesionales de ambito
estatal o autondmico para resolver la falta de acuerdo transcurridos los plazos maximos de
negociacién, incluido el compromiso de someter las discrepancias a un arbitraje. Dicho
arbitraje tiene caracter voluntario u obligatorio segin sea acordado por las partes, siendo
obligatorio en defecto de pacto.
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La Ley 3/2012, de 7 de julio, por su parte, introduce cambios significativos en materia de
ultraactividad, y asi, en su Exposicion de motivos justifica que se introduzcan “cambios
respecto a la aplicacién del convenio colectivo en el tiempo” en base, igual que en las reformas
precedentes, a la “adaptacién del contenido de la negociacion colectiva a los cambiantes
escenarios econémicos y organizativos”.

Continla la Exposicion de Motivos expresando la intencién de la reforma, que tiene como
objetivo:

“[IIncentivar que la renegociacién del convenio se adelante al fin de su vigencia sin necesidad
de denuncia del conjunto del convenio, como situacidn que resulta a veces conflictiva y que no
facilita un proceso de renegociacién sosegado y equilibrado”. Pero, ademas, para cuando ello
no resulte posible, se pretende evitar una petrificacion de las condiciones de trabajo pactadas
en convenio y que no se demore en exceso el acuerdo renegociador mediante una limitacidn
temporal de la ultraactividad del convenio a un afio.

Vamos a continuacidn a analizar la actual regulacién de la vigencia de los convenios colectivos
establecida en el art. 86, asi como la Disposicidon Transitoria cuarta de la Ley 3/2012, de 6 de
julio.

El art. 86.1 del ET establece que “corresponde a las partes negociadoras establecer la duracion

de los convenios”, lo que supone el reconocimiento de la autonomia colectiva frente a la ley,
en relaciéon con la vigencia del convenio colectivo.

Del mismo modo, reconoce expresamente la posibilidad de que se pueda negociar la revision
(total o parcial) de un convenio colectivo durante la vigencia del mismo, en consonancia con lo
establecido en la exposicién de motivos.

El art. 86.2 ET dispone que “salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogardn
de afio en afo si no mediara denuncia expresa de las partes”. Supone en este caso una
intervencion legal, en defecto de manifestacién de la autonomia colectiva, que da estabilidad
normativa a través de la prérroga tacita del convenio. Dicha voluntad del legislador en aras de
la estabilidad normativa y de evitar un vacio convencional se sucede nuevamente en el
apartado 32 del art. 86 cuando establece que “la vigencia de un convenio colectivo, una vez
denunciado y concluida la duracién pactada, se producira en los términos que se hubiesen
establecido en el propio convenio”, en el que nuevamente impera la autonomia colectiva.

Los tres primeros parrafos del art. 86.3 mantienen practicamente la redaccién dada en la
reforma precedente, salvo un cambio de redaccién vinculado a la desaparicion de las reglas
sobre duracion del proceso negociador establecido por el RDL 7/2011 y que modifica la Ley
3/2012.

El parrafo 42 del art. 86.3 del ET regula la perdida de vigencia del convenio colectivo en el
proceso de renovacion y establece que:

Transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya
acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perdera, salvo pacto en
contrario, vigencia y se aplicard, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior
que fuera de aplicaciéon (Ley 3/2012, de 6 de julio).

Se trata de un precepto de naturaleza dispositiva, en cuanto que la pérdida de vigencia tiene
lugar “salvo pacto en contrario”. No ha cambiado la naturaleza del precepto con respecto a la
regulacién anterior sino que se ha modificado su contenido, pasando la excepcién a ser la regla
general de ultraactividad y viceversa, de tal manera que con la vigente redaccién el posible
pacto en contrario puede regular la ultraactividad indefinida, que anteriormente era la regla
general.
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Lahera Forteza (2013) afirma que la indudable naturaleza dispositiva de la ultraactividad legal
de un ano aparece indicada hasta en tres ocasiones: primer parrafo del art.86.3 ET, al referirse
a la regulacidn de la vigencia del convenio tras su denuncia, y segundo pdrrafo y apartado final
del art.86.3 ET, al establecer la ultraactividad topada en un afio.

La segunda parte del art. 86.3, p. 4, ET establece la consecuencia juridica de la pérdida de
vigencia y que “se aplicar3, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior que fuera de
aplicacion”.

En palabras de Casas Baamonde (2013) el art. 86 ET reconoce la preeminencia de la autonomia

colectiva y el poder de autorregulacion de las partes negociadoras sobre la vigencia del
convenio colectivo.

La ley 3/2012 establece un régimen transitorio en materia de ultraactividad para aquellos
convenios colectivos denunciados antes del 8 de julio de 2012, fecha en que entra en vigor la
mencionada norma, y dispone que “el plazo de un afio al que se refiere el apartado 3 del
articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion dada al mismo por esta Ley,
empezard a computarse a partir de dicha fecha de entrada en vigor”.

Esto significa que la disposicidn transitoria solo va a regular el régimen de aplicacién en los
supuestos de situaciones juridicas que se hayan producido con anterioridad a la reforma de la
Ley 3/2012, es decir, los convenios colectivos denunciados antes de la entrada en vigor de la
mencionada Ley.

Esta disposicion transitoria establece una férmula de cdlculo que consiste en computar el plazo
de un afio desde que entra en vigor la ley, y no desde la denuncia del convenio que es la regla
general que establece el art. 86.3 ET.

La nueva redaccion del art. 86.3 ET plantea varias incognitas a resolver en los supuestos de
pérdida de vigencia ultraactiva de los convenios colectivos; por un lado, se trata de dar
solucidn al problema planteado en el caso de que exista un convenio superior aplicable, o
varios; y, por otro, el problema de la ausencia de regulacién en caso de no existir ninguno.

Se trata de un precepto incompleto, ya que contempla un solo supuesto de hecho como es la
existencia de un Unico convenio colectivo de dmbito superior aplicable, obviando tanto el
supuesto de hecho de la existencia de varios convenios que sean susceptibles de aplicacion,
como la inexistencia de convenio aplicable.

|II

Olarte Encabo (2013) habla de “cierta imprevision legal” al referirse a esta regulacion
incompleta del art. 86.3, p. 4, ET, no solo por la inexistencia de convenio superior aplicable,
sino porque en el supuesto de que exista, su regulacion sea incompleta, que no exista en ese
momento de pérdida de ultraactividad pero que exista posteriormente o que existan varios
convenios de dmbito superior que sean de aplicacién, en cuyo caso no se establecen las reglas
de prevalencia; también puede ocurrir que el convenio superior resulte ser mas beneficioso, lo
gue iria en contra del objetivo perseguido por la limitacidn de la ultraactividad, que es la mejor
adaptacion a la realidad de la empresa, es decir, una amplia casuistica que no resuelve el
mencionado precepto, y a la que ha de darse una solucion.

En palabras de Casas Baamonde (2013) la razdn de ser de la regulacion legal antes mencionada
es la de cubrir el vacio convencional colectivo en términos que aspiran a ser coherentes con el
derecho constitucional a la negociacion colectiva.

La decisién de cual es el convenio superior aplicable puede no resultar sencilla y requerir la
decisién del propio convenio decaido, de un acuerdo o pacto de las partes negociadoras tras la
pérdida de vigencia o, en su defecto, una decisién de la parte empresarial que debera ser
comunicada a los representantes de los trabajadores y mediante la cual se cierra el proceso
negocial.
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Asi “el convenio de superior ambito, de existir, no serd de aplicacion en las materias ya
cubiertas, para la misma unidad de negociacidn, por resultados de la negociacién colectiva
distintos del convenio que ha perdido vigencia” (Casas Baamonde, 2013, p. 15).

Sefiala el mismo autor que, “en la aplicacién sobrevenida del convenio de dmbito superior por
decisién de la ley no se da ni el supuesto de sucesion del convenio de dmbito inferior por el
superior aplicable, ni el de concurrencia prohibida de convenios con el posterior que pudiera
alcanzarse” (Casas Baamonde, 2013, p.19).

Otra cuestion sujeta a debate es qué ocurre con la unidad de negociacién una vez decaido el
convenio denunciado por la finalizaciéon del plazo legal de ultraactividad, sin que exista
convenio superior aplicable.

Sobre esta cuestidn también hay posturas diferenciadas, y asi, mientras que autores como
Merino Segovia (2012) entienden que uno de los efectos de la finalizacién de la ultraactividad
de un convenio es justamente la desaparicion de la unidad de negociacion, otros autores
manifiestan que

la pérdida de ultraactividad del convenio no posee el efecto de hacer desaparecer
indefectiblemente la unidad de negociacidon anterior ni clausura la obligaciéon de
negociar de buena fe que acompafia al ejercicio del derecho a la negociacion colectiva
para hacerlo efectivo y cumplir asi el mandato constitucional (Baamonde, 2013, p. 16).

Continua sefialando Casas Baamonde (2013) que una cosa es el legitimo objetivo del legislador
de una rapida sustitucion de los convenios en base a las cambiantes situaciones de las
empresas y los mercados, y otra bien distinta es que vinculdandose a ese objetivo se finiquite el
derecho a la negociacién colectiva contra la voluntad de sus titulares.

Todo esto no hace sino poner de manifiesto la incertidumbre e inseguridad juridica que las
modificaciones han promovido, asi como la importancia y el alcance de la reforma que ha
generado un importante debate doctrinal.

3.1 Posiciones Doctrinales

En relacién con la “cierta imprevision legal” de la parte final del art. 86.3, p.4, ET a la que se
refiere Olarte Encabo (2013), hay distintas posiciones doctrinales en torno a las posibles
soluciones al “vacio legal” que el precepto legal plantea ante la pérdida de vigencia de un
convenio colectivo sin cldusula de ultraactividad, e inexistencia de convenio superior que sea
de aplicacidn.

|II

El problema a resolver es de tal envergadura que la division doctrinal es patente y variada pero
principalmente hay dos posiciones doctrinales, las tesis continuistas que propugnan la
continuidad del convenio colectivo o de las condiciones de trabajo pactadas (dentro de las que
hay distintas opciones de llegar a ese resultado), y las tesis derogatorias que sostienen la
pérdida total de la vigencia del convenio en base a una interpretacién literal del precepto.

3.1.1 Tesis continuistas
Los partidarios de estas tesis, mayoritarias dentro de la doctrina, defienden la continuidad de
las condiciones de trabajo pactadas en un convenio colectivo estatutario denunciado, una vez

agotado el plazo de ultraactividad y sin que exista convenio colectivo de ambito superior que
sea de aplicacion.
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Pero dentro de esta posicion doctrinal hay distintas interpretaciones acerca de cémo integrar
las condiciones laborales reguladas por el convenio colectivo que ha perdido su vigencia como
consecuencia de la aplicacion del art. 86.3 p. 4 ET.

Una primera tesis defendida por Casas Baamonde (2013) es la tesis de la contractualizacién de
las condiciones de trabajo, que considera que si como consecuencia de la pérdida de vigencia
del convenio se produce una situacidon de vacio convencional, las condiciones de trabajo que
tenian los trabajadores bajo la vigencia del convenio colectivo decaido en su vigencia estaran
ya incorporadas o se incorporardn a sus respectivos contratos de trabajo como condiciones
contractuales individuales/plurales de efectos colectivos.

En este caso, las condiciones mas beneficiosas adquiridas durante la vigencia del convenio se
incorporan e interiorizan en el contrato individual, y éstas no tendran su fuente ya en una
norma juridica sino en los contratos de trabajo existentes, que son fuente de la relacion laboral
en virtud del art. 3.1.c) ET.

Goiii Sein (2013) también partidario de esta tesis, la sefiala como razonable, prudente y que
evita legitimar una brusca degradacién de las condiciones de trabajo, con el consiguiente
desequilibrio contractual entre las partes.

Esta teoria tiene dos inconvenientes o puntos débiles que son, por un lado, que la
contractualizacidon de las condiciones de trabajo deja abierta la posibilidad al empresario de
que pueda modificarlas unilateralmente utilizando la via del art. 41 ET, y por otro que excluye
a los trabajadores de nuevo ingreso debido a que las condiciones mas beneficiosas no son
trasladables a éstos ya que choca con la doctrina constitucional de la doble escala, tal como
sefiala Olarte Encabo (2013).

Esta doctrina se sustentaria (Molina Navarrete, 2013) en el derecho a la dignidad profesional,
el deber de buena fe contractual y el deber de proteccidon del empresario, ademds de en
principios generales del Derecho como el de proteccién de la confianza legitima y la
prohibicién de enriquecimiento injusto.

Escudero Rodriguez (2012) mantiene también la tesis de la continuidad del convenio como
convenio colectivo extraestatutario y afirma que

el convenio colectivo es desposeido de su valor de eficacia general para convertirse en
uno de eficacia limitada, utilizando el criterio jurisprudencial que admite que, en caso
de falta de superacion de los requisitos subjetivos previstos en el titulo lll del ET o de
concurrencia, un convenio no alcanza la condicidon de estatutario, sin perjuicio de su
condicién de extraestatutario (p. 54).

Esta posicion doctrinal se basaria en la jurisprudencia del Tribunal Supremo (STS 12 de
diciembre de 2006, Ar. 283/2006 y STS 28 de mayo de 2009, Ar. 3257/2009), que sefiala que la
falta de los requisitos del ET no determina por si sola la falta de eficacia de lo pactado, sino que
simplemente se considera convenio extraestatutario de eficacia limitada y naturaleza
contractual.

Otra tesis conservacionista es la de la continuidad residual como convenio colectivo
estatutario sobre la que Merino Segovia (2012) sefiala que para la decadencia del convenio es
imprescindible que la autonomia colectiva aporte soluciones alternativas, que den cobertura a
los trabajadores afectados, manteniéndose la ultraactividad en caso contrario, considerando
en definitiva que el precepto legal es incompleto e incierto y al no ser practicable, a falta de
previsidn legal expresa, el convenio seguira aplicdndose de facto.

Esta teoria se basa (Olarte Encabo, 2013) en que el legislador, ni siquiera indiciariamente, ha
expresado que la pretension sea sancionar la falta de diligencia negociadora con el vacio
normativo, y por lo tanto ha de mantenerse excepcionalmente la regulaciéon anterior por
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estricta coherencia con el principio de sucesidn normativa, lo que no es extrafo al sistema de
fuentes de origen estatal, ya que mientras no se dicta una nueva ley o reglamento que
sustituya al anterior, aunque tuviera una vigencia limitada, se mantiene residualmente en
vigor la norma anterior, precisamente por su funcién normativa.

De este modo, el convenio que ha superado el tope maximo de ultraactividad, no siendo
posible la aplicacion de uno superior, sigue siendo aplicable de forma residual y subsidiaria,
con un rango degradado que lo hace vulnerable a la concurrencia de convenios y la eventual
desaparicién de la unidad de negociacion.

3.1.2 Tesis derogatorias

Los partidarios de esta tesis consideran que el convenio colectivo denunciado pierde toda su
vigencia una vez finalizado el plazo legal de ultraactividad legal y sin que hubiese pacto en
contrario.

Esta tesis, aunque minoritaria, es defendida por autores tan autorizados como Sempere
Navarro, Sala Franco o Goerlich Peset, y ha tenido también su influjo en el ambito
jurisdiccional.

Todos ellos rechazan que se mantenga en vigor el convenio decaido y entienden que las
relaciones laborales se regularan por los minimos legales y reglamentarios que sean de
aplicacion con caracter general (Sempere Navarro, 2012, Sala Franco, 2012 y Goerlich Peset,
2013), “en consecuencia, con la pérdida de vigencia, desaparece todo fundamento juridico de
una eventual obligatoriedad de su aplicacién: después de todo, el convenio es una norma; vy,
cuando una norma se deroga, deja de ser exigible” (Goerlich Peset, 2013, p. 15).

Esta posicion doctrinal se fundamenta principalmente en que de la interpretacién literal del
precepto no se derivan distinciones, ni excepciones a la pérdida de vigencia. Por lo tanto, se
rechazan las soluciones planteadas por las tesis conservacionistas como la contractualizacion,
la degradacidn o prdrroga extralegal de las condiciones de trabajo contenidas en el convenio
colectivo decaido, porque ya no existe.

Olarte Encabo (2013) sefala, sin embargo, que esta tesis derogatoria, cuyo punto de partida es
que no hay una laguna legal sino un silencio elocuente, no aporta argumentos concretos que la
avalen, ya que a lo largo del texto legal no hay ninguna alusiéon al vacio normativo que
propugna, ademas de que una interpretacidn sistematica del precepto dentro del Titulo Il del
ET del que forma parte llevaria a la conclusién contraria.

Dicha interpretacién es igualmente problematica debido a las innumerables remisiones que el
ET hace al convenio colectivo sobre multiples materias como el sistema de clasificacion
profesional, la promocidn profesional, o el régimen disciplinario, por ejemplo, y que quedarian
sin regulacion.

Por su parte, Bodas Martin (2013) considera que la adopcidn de esta tesis por la jurisprudencia
no produciria los efectos perseguidos por la reforma de incentivar la negociacién colectiva y
adecuar la realidad de la empresa al mercado, y ademas las consecuencias de su aplicacién en
la practica diaria de las empresas serian en muchos casos innumerables conflictos laborales.

Creo que si el legislador hubiera buscado esta solucion de pérdida de vigencia, lo habria
previsto expresamente dada la relevancia y consecuencias de tal decision, y habria previsto de
igual manera, en su caso, la fuente reguladora de las relaciones laborales.
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3.2 Pronunciamientos judiciales

Tras la reforma de la Ley 3/2012, de 6 de julio, se produce uno de los primeros
pronunciamientos judiciales en torno a la vigencia de los convenios colectivos y la posible
pérdida de la ultraactividad de los mismos, con la sentencia de la Audiencia Nacional de 23 de
julio de 2013.

La discusion estriba en la validez de los pactos sobre la vigencia de las cldusulas normativas,
qgue se producen en los convenios colectivos con anterioridad a la entrada en vigor de la
reforma, y que por tanto se encuentran en fase de ultraactividad.

Dicha sentencia otorga validez a los pactos en contrario recogidos por los convenios colectivos
denunciados con anterioridad a la reforma laboral de 2012, una vez superado el plazo de un
afio previsto en su disposicion transitoria cuarta.

Con fecha 26 de noviembre de 2013 el Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco dicta
sentencia en la que se establece que, denunciado un convenio colectivo de ambito provincial,
sin cldusula de ultraactividad, y hasta que se alcance un nuevo pacto, es decir, que continten
las negociaciones para alcanzar un nuevo acuerdo, la solucidn que debe prevalecer es la
aplicacién transitoria del convenio colectivo que perdio su vigencia el 8 de julio de 2013, salvo
en las materias reguladas por el convenio estatal, no siendo por tanto aplicable en estos casos
el Estatuto de los Trabajadores.

Sefiala la sentencia que la modificacién legal referida a “la vigencia de los convenios colectivos
no busca la supresion de la negociacion colectiva sino su uso para la adaptacion de las
condiciones de trabajo a las nuevas circunstancias” y que la voluntad del legislador no ha sido
llenar los vacios generados tras la pérdida de vigencia de los convenios con la normativa basica
del ET, pues con ella no se da cobertura a todos los aspectos fundamentales de la relacidn
laboral, e incluso en algunos casos se remite a la negociacién colectiva. Ademads, la
instauracién de las condiciones minimas previstas en el ET provocaria una incertidumbre
contraria a la productividad y a la paz social.

Por otro lado, el Tribunal Superior de Justicia de Andalucia dicta sentencia con fecha 23 de
enero de 2014 en la que declara la no vigencia del convenio colectivo denunciado con
anterioridad a la entrada en vigor de la Ley 3/2012, al haber transcurrido un afio desde la
entrada en vigor de la mencionada ley y no haberse alcanzado un pacto en contrario tal y
como establece el art. 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, y al no considerarse valido el
pacto en contrario establecido en el art. 3 del convenio colectivo anterior a la reforma.

Dice la sentencia que la previsién del art. 3 del convenio colectivo no puede constituir la
voluntad o pacto expreso en contrario de las partes negociadoras a que se refiere el Estatuto
de los Trabajadores en la regulacidn vigente para impedir la pérdida de vigencia del convenio
colectivo transcurrido un afio desde la denuncia, ya que no podia estar en la mente de las
partes negociadoras del Convenio del afio 2000 el pacto a que se refiere el nuevo régimen de
la ultraactividad con anterioridad a su propia existencia. Y afiade que una interpretacion
contraria a la expuesta prorrogaria la anterior regulacién de ultraactividad indefinida haciendo
que la nueva prevision tras la reforma por la Ley 3/2012 carezca del efecto pretendido, que
buscé precisamente evitar vigencia indefinida de multiples convenios colectivos denunciados y
una petrificacidn de las condiciones de trabajo.

Ante esta disparidad de pronunciamientos se hace necesario que el Tribunal Supremo se
pronuncie al respecto, al objeto de clarificar el debate suscitado en torno a esta reforma del
art. 86.3 del Estatuto de los Trabajadores.
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Con fecha 22 de diciembre de 2014 la Sala de lo Social del Tribunal Supremo hace publica su
primera sentencia sobre la ultraactividad de los convenios colectivos tras la reforma laboral de
2012, cuyo resumen oficial es el siguiente

conflicto colectivo. Convenio Colectivo de la empresa Atencidn y Servicios SL (ATESE).
Fin de la Ultraactividad. Inexistencia de convenio de ambito superior. Determinacion
de si procede que la empresa abone la ndmina de julio (mes en que el convenio
expiraba en su vigencia en ultraactividad en aplicacion del art. 86.3 ET), en dos partes,
aplicando hasta el 7 de julio de 2013 las condiciones salariales del convenio y a partir
del 8 de julio de 2013 las condiciones establecidas en el Estatuto de los Trabajadores.
Los derechos y obligaciones de los trabajadores son aquellos por los que se rigid su
contratacién, plasmados en el contrato de trabajo bien de forma expresa, bien por
remision al Convenio Colectivo de aplicacion. Votos Particulares (STS 264/2014, de 22
de diciembre).

La sentencia, lejos de ser unanime, tiene cuatro votos particulares, lo que da una idea del gran
debate y la complejidad que suscita la materia.

La sentencia cuenta con dos votos particulares concurrentes, suscritos por los magistrados Luis
Fernando de Castro y Miguel Angel Luelmo, y dos votos particulares discrepantes, el primero
firmado por Antonio V. Sempere Navarro y al que se adhieren otros cuatro magistrados (Jesus
Gullén, José Luis Gilolmo, José Manuel Lépez y Jesus Souto), y el segundo suscrito por la
magistrada Milagros Calvo.

El Ministerio Fiscal solicita la estimacion del recurso, al entender ajustada a derecho la decision
adoptada por la empresa, tesis que finalmente no fue la recogida por la sentencia.

Sefiala la sentencia que:

La cuestién a resolver se centra en determinar si el Convenio colectivo de aplicacion
denunciado el 5 de noviembre de 2010 continda en ultraactividad superado el 8 de
julio de 2013, es decir, cumplido el afio desde la entrada en vigor de la Ley 3/2012,
como defiende la parte actora, alegando que el articulo 86.3 del ET regula un régimen
de ultraactividad limitada sélo en defecto de pacto, entendiendo la parte actora que
existe dicho pacto, por lo que no seria de aplicaciéon la DT 42 de la Ley 3/2012 de 6 de
julio.

El Tribunal Superior de Justicia de las Islas Baleares dictd sentencia en fecha 20 de
diciembre de 2013 (procedimiento 11/2013), en la que estima la demanda partiendo
de que la empresa lo que hace el 02-08-2013 es abonar la ndmina del mes de julio en
dos periodos, del 1 al 7 de julio con arreglo a las condiciones del Convenio Colectivo de
empresa y del 8 al 31 de julio conforme a las condiciones de Estatuto de los
Trabajadores, y ello al haber denunciado la empresa la vigencia del convenio colectivo,
haber perdido éste vigencia el 08-07-2013 como consecuencia de haber transcurrido el
afio de ultraactividad al que refiere el art. 86.3 ET y DT 42 Ley 3/2012, de 6 de julio, no
haberse negociado nuevo convenio y no existir convenio colectivo de dmbito superior.
Entiende la Sala que tal comportamiento de la empresa no es admisible en aplicacion
de lo dispuesto en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, de 26
de noviembre de 2013 (Rec. 2065/2013), que determina que mientras no se negocie
un convenio nuevo deben mantenerse las condiciones salariales pactadas.

El Tribunal Superior de Justicia de las Islas Baleares estima la demanda de conflicto
colectivo y declara en la parte dispositiva de la sentencia no ajustada a derecho la
conducta empresarial al abonar la ndmina de julio 2013, al dividirla en dos periodos,
del 1 al 7 de julio con arreglo a las condiciones del Convenio Colectivo de empresa, y
del 8 al 31 de julio en la que se aplica las condiciones establecidas en el Estatuto de los
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Trabajadores y repongan a los trabajadores afectados por el conflicto colectivo, a las
condiciones que disfrutaban con anterioridad, durante la vigencia del expresado
Convenio Colectivo (STS 264/2014, de 22 de Diciembre).

Sigue sefialando la sentencia, tras analizar las modificaciones introducidas por la Ley 3/2012, la
aplicabilidad al presente caso de la Disposicidon Transitoria 42 de dicha Ley, y pasa a plantear
algunas dudas interpretativas: en primer lugar “qué deba entenderse por convenio colectivo
de dmbito superior”, que no es de aplicacion al caso al quedar probado que no existe convenio
colectivo alguno de dmbito superior. Y, en segundo lugar, qué ocurre si no hay convenio de
ambito superior aplicable. Es decir, se pregunta la Sala “écdmo se regularan a partir de la
pérdida de vigencia del convenio en cuestién los respectivos derechos y obligaciones de las
partes?”. En definitiva, lo que se plantea la Sala IV del Tribunal Supremo es como se ha de
“colmar la laguna legal consistente en que el legislador no ha dicho absolutamente nada
respecto de dicha situacién que, desde luego, a nadie se le escapa que es verdaderamente
problematica”.

La Sala resume en dos las soluciones adoptadas por la doctrina cientifica y la doctrina judicial
respecto a la interpretacion del vigente art. 86.3 del Estatuto de los trabajadores, a las que se
refiere como tesis rupturista y tesis conservacionista.

La primera sostiene que “los derechos y obligaciones de las partes pasardn a regirse tabla rasa
de las condiciones laborales existentes con anterioridad en el ambito del convenio colectivo
fenecido”.

Y la segunda defiende que los derechos y obligaciones de las partes “que venian rigiendo con
anterioridad a la pérdida de vigencia del convenio colectivo en cuestidon deberan mantenerse
puesto que forman parte del sinalagma contractual establecido entre las partes”.

El Tribunal Supremo se inclina finalmente por la tesis conservacionista, desestimando el
recurso de casacién formulado por la empresa ATESE, por los siguientes motivos:

En primer lugar porque la aplicacion de la tesis rupturista

podria producir en el ambito del contrato de trabajo una alteracién sustancial de sus
condiciones para ambas partes, trabajador y empresario, que transformaria las bases
esenciales del propio contrato o negocio juridico y el equilibrio de las
contraprestaciones, pudiendo dejarlo sin los requisitos esenciales para su validez,
como son el objeto cierto que sea materia del contrato y la causa de la obligacién que
se establezca (STS 264/2014, de 22 de diciembre).

Esa alteracidon desequilibradora tendria un mayor efecto “en un dmbito como el social en el
gue los minimos de derecho necesario se regulan no solamente en las normas estatales sino
también en los convenios colectivos, a los que el legislador remite en importantisimas materias
que el ET no regula suficientemente”.

En segundo lugar, la aplicacién de la tesis rupturista daria lugar a

indeseables consecuencias para ambas partes como, entre otras que cualquier
trabajador (con independencia de la labor desempefiada y de su titulacién) pasaria a
percibir el salario minimo interprofesional, podria ser obligado a realizar cualquier tipo
de actividad, la jornada pasaria a ser la maxima legal, las cldusulas de horario y
flexibilidad quedarian sin efecto, el empresario no podria sancionar disciplinariamente
a sus trabajadores salvo que existiera causa suficiente para el despido, etc (STS
264/2014, de 22 de diciembre).

En tercer lugar la aplicacién de la tesis rupturista supondria una alteracidon del sistema de
fuentes establecidos por el art. 3.1 ET vy, asi, sefala la sentencia que la regulacién de las
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condiciones laborales de un trabajador esta contenida en su contrato de trabajo, que “tiene
una doble funcidn: constitutiva de la relacion juridico-laboral y reguladora de la misma”. Por
tal motivo la ausencia del convenio no supone la pérdida de validez de las clausulas
contractuales que se remiten al mismo.

Dicho esto, afirma la sentencia que las condiciones existentes quedan contractualizadas desde
el momento mismo en que se cred la relacidn juridico-laboral, y ello no supone vulnerar el
mandato del legislador, ya que el convenio colectivo pierde su vigencia, y las condiciones
laborales contractualizadas, por tanto, podran ser modificadas unilateralmente por el
empresario a través del art. 41 ET, y no deben ser respetadas para los nuevos trabajadores
incorporados a partir del transcurso del afio de la pérdida de vigencia, lo que sin duda va a
producir problemas de doble escala salarial y discriminacion.

Tal y como avanzabamos, el fallo de la sentencia desestima el recurso interpuesto por la
empresa y confirma la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Baleares, que declaraba
no ajustada a derecho la conducta empresarial que aplicaba a partir del ocho de julio de 2013
el Estatuto de los Trabajadores.

A pesar de que lo deseable habria sido que se lograse una posicién unanime que zanjase el
amplio debate doctrinal y judicial suscitado en torno a esta materia, lo cierto es, como hemos
dicho anteriormente, que la sentencia consta de cuatro votos particulares.

El primer voto particular que aparece en la sentencia es el formulado por el magistrado Excmo.
Sr. D. Luis Fernando de Castro, concurrente con el fallo de la sentencia, "sosteniendo que la
continuidad aplicativa del salario del convenio atiende al «equilibrio» entre las prestaciones y
tiene apoyo en el principio de la buena fe”, pero discrepa con la argumentacion de la
contractualizacién de las condiciones de trabajo pactadas colectivamente que ha llevado a
tomar la decisidn final, a la que podia haberse llegado por otra via, como es “la aplicacién de
principios generales del Derecho”, segln sefiala.

Se basa Ferndndez de Castro en la adecuacion al marco constitucional del derecho a la
negociacién colectiva consagrado en el art. 37.1 CE, el respeto a la dignidad de la persona que
regula el art. 10.1 CE, la interpretacién de las normas acorde a la Constitucion, y las
dificultades de aplicacidn de las tesis rupturistas que generarian una “indeseable conflictividad
laboral”, indicando asi mismo que no cabe aceptar la existencia de la condicién mas
beneficiosa, al no provenir de la libre voluntad del empresario.

El segundo voto particular corresponde al magistrado Excmo. Sr. D. Miguel Angel Luelmo
Millan, también concurrente con la sentencia, al menos con el fallo de la misma, pero
discrepante con la fundamentacion juridica de la contractualizacién de las condiciones de
trabajo. Comienza por reconocer al derecho a la negociacién colectiva y el logro de la paz
social como elemento indispensable del Estado social y democratico de Derecho que se
consagra en el art. 1.1 del texto constitucional, para a continuacién poner en duda la
constitucionalidad del art. 86.3 ET en la redaccidn dada por la reforma de la Ley 3/2012, de 6
de julio.

Afirma el magistrado que “cuando se trata, de la naturaleza salarial del derecho debatido”,
como en este caso, la tesis mds apropiada es la que se sitda en un término medio respecto a la
desaparicién de la ultraactividad, ya que “el salario constituye el derecho primordial del
trabajador y debe preservarse, en lo posible, de los avatares normativos”, basandose su
argumentacion en la Disposiciéon Transitoria Segunda del Cédigo Civil que establece que “los
actos y contratos celebrados bajo el régimen de la legislacién anterior, y que sean validos con
arreglo a ella, surtirdn todos sus efectos segln la misma, con las limitaciones establecidas en
estas reglas”, y que considera aplicable al supuesto debatido.
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De esta manera argumenta la salvaguarda de los derechos econémicos de los trabajadores, de
forma excepcional, para que se reconozcan como condicidn mads beneficiosa, a través de un
convenio colectivo, a pesar de “la sostenida jurisprudencia que niega que un convenio
colectivo sea un instrumento apto para establecerla”. Afirma, asimismo, que “existen derechos
y derechos”, y defiende el mantenimiento de la ultraactividad respecto al salario al ser este
derecho para el trabajador la piedra angular de la relacion laboral misma, sin que se pronuncie
respecto del mantenimiento de la ultraactividad del resto de las condiciones contractuales.

Y concluye diciendo que de este modo se respeta el equilibrio de las prestaciones entre los
sujetos de dicha relacion, y se evita “el riesgo de destruccién o, cuanto menos, de
descompensacién del sinalagma contractual en que la propia relacién laboral descansa”.

El tercer voto particular es formulado por el magistrado Excmo. Sr. D. Antonio V. Sempere
Navarro, y a él se adhieren el presidente Excmo. Sr. D. Jesus Gulléon Rodriguez, y los
magistrados Excmos. Sres. D. José Luis Gilolmo Lopez, D. José Manuel Lépez Garcia de la
Serrana y D. Jesus Souto Prieto.

El sentido de este voto es discrepante con el fallo de la sentencia y la fundamentacidn juridica,
abogando por la tesis rupturista defendida por el magistrado Sempere Navarro desde la
entrada en vigor de la reforma laboral, aun cuando pueda dar lugar a consecuencias
ciertamente extremas y desagradables.

El voto particular, tan extenso como la propia sentencia, lamenta la imposibilidad de alcanzar
una postura undnime en una materia tan relevante y sensible, y critica “la construccién de
toda una doctrina acerca de la pervivencia del contenido del convenio desaparecido (puesto
que estaba ya contractualizado) cuando el pleito suscitado Unicamente refiere a la pervivencia
o no de los salarios percibidos” y continua afirmando que “La solucidn al problema que el
conflicto colectivo plantea no puede estar predeterminada por el deseo de alcanzar cierto
resultado o de evitar los inconvenientes de la respuesta juridica que debamos otorgar”, por lo
que dice que “No cabe construir unos argumentos ad casum para alcanzar la solucidon deseada
a costa de prescindir del mandato de las propias leyes”.

Afirma el voto particular su coincidencia con la sentencia en dos aspectos: el punto de partida
y el resultado, es decir, la pérdida de vigencia del convenio, y la no reduccién del salario, pero
discrepa de la argumentacion juridica al entender que no se “han dado argumentos validos
para llegar al resultado en cuestién”, estableciendo cuales deberian haber sido las bases para
resolver el recurso que son las siguientes:

El convenio del que dimanaban los salarios pretéritos ha perdido su vigencia y es inaplicable.

La solucién al problema no puede estar predeterminada por el deseo de alcanzar determinado
resultado o de evitar los inconvenientes de la respuesta juridica que debamos otorgar.

Los derechos de una norma derogada o caducada ya no estdn incorporados a los contratos
sobre los que se proyectaba.

Procede examinar la pretension a la vista de diversos prismas constitucionales o legales para
determinar si cabe reducir el salario cuando el convenio pierde su vigencia.

En relacion con el primer punto, se analiza la pérdida de vigencia del convenio colectivo
transcurrido el plazo de ultraactividad de un ano, concluyendo de forma inequivoca, en
consonancia con la mantenida tesis rupturista, que de acuerdo con lo establecido en el art.
86.3 ET y la disposicion transitoria 42 de la Ley 3/2012, el convenio perdera su vigencia, y por
tanto su regulacidn en materia retributiva, “por asi quererlo el legislador”.

Dicha conclusiéon es contraria a la defendida por la sentencia de instancia recurrida, asi como
por la del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco en la que se apoya, y que entiende que
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“la evitacion de vacios reguladores, como el de nuestro caso, debia resolverse manteniendo la
aplicacion transitoria del convenio colectivo en ultraactividad”.

Seguidamente el voto particular plantea que no ha lugar descartar una posible solucién a un
problema juridico por el hecho de que sus consecuencias desagraden o sean indeseables; “No
cabe construir unos argumentos ad casum para alcanzar la solucion deseada a costa de
prescindir del mandato de las propias leyes”.

De este modo, si la sentencia atribuye a la tesis rupturista unas consecuencias o efectos
indeseables e inasumibles, el voto particular se pronuncia en contra de la tesis
conservacionista acogida por la sentencia, a la que achaca también innumerables problemas
de indole practica, que la propia sentencia no niega, sefalando que la solucidn mayoritaria,
aun consiguiendo “un resultado encomiable desde el punto de vista de la Justicia material”,
significa asimismo que “abdica del valor normativo de los convenios, fragmenta su contenido y
confiere al pacto individual un inusitado valor”.

El magistrado sefiala con detalle en el fundamento juridico cuarto cudles son las discrepancias
con la argumentacion de la sentencia, que no comparte.

En primer lugar, no comparte la afirmacion de la sentencia siguiente: “Desde luego que ese
principio general -el principio de la autonomia de la voluntad individual- rige plenamente en el
ordenamiento juridico-laboral”, pues entiende que el principio autonomista que se refleja en
el art. 1255 CC rige de forma muy matizada en el ordenamiento laboral, de tal forma que el
art. 1 ET recoge el principio de subordinacién del trabajador al empresario, mientras que en los
contratos civiles el art.1255 predica precisamente lo contrario. De ahi que se proteja al
trabajador frente a eventuales renuncias de derechos (art. 3.5); o que los acuerdos
individuales sélo puedan actuar mejorando los derechos colectivos establecidos en los
convenios colectivos.

Tampoco comparte que los derechos y obligaciones de la relacién laboral se regulen en “el
contrato y por el contrato”, y sirva a modo de ejemplo el derecho de huelga o el derecho a la
salud laboral y a la prevencién de riesgos laborales, que se regulan por Ley. Por tanto “los
derechos y obligaciones del contrato de trabajo se regulan por la Constitucién y el resto del
ordenamiento juridico (incluyendo convenios colectivos, Leyes, reglamentos, etc.) asi como
por el propio pacto individual con los mdargenes ya expuestos, amén de los usos o costumbres
y de las concesiones empresariales”.

De este modo, no acepta la tesis de que los derechos y obligaciones de las partes existentes en
el momento en que finaliza la ultraactividad del convenio colectivo estaban vya
contractualizadas y se mantienen aunque el convenio pierda su vigencia. Quizas esta sea la
mayor discrepancia del voto particular con la sentencia.

El voto particular entiende que “la contractualizacién ab origine que postula la sentencia
carece de recepcion expresa o tdcita en precepto alguno”; y concluye que “esa especie de
transubstanciacion que implica el pasar desde un envoltorio normativo a otro contractual se
antoja ajena a nuestro sistema de relaciones laborales, donde los derechos y obligaciones
inciden en el contrato de trabajo sin perder las caracteristicas de su fuente”.

Llegados a este punto, se aborda la resolucién del caso concreto, que es el relativo al derecho
de los trabajadores a percibir el salario en la misma cuantia que en que lo percibian con
anterioridad a la decisidon de la empresa de reducirlos drasticamente desde el 8 de julio de
2013, en aplicacion del art. 86.3 ET resultante de la modificacién de la Ley 3/2012, de 6 de
julio.

El magistrado se decanta a favor del mantenimiento del salario, sin reduccién alguna, al
entender que la retribucion es un elemento esencial del contrato de trabajo, pero no ofrece la
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misma respuesta respecto al resto de materias “en las que la desaparicién del convenio ni
afecta a un elemento esencial de la relacidn laboral, ni compromete los mismos valores
constitucionales”.

Este planteamiento supone un tratamiento distinto, en funcién de cual sea la materia o el
derecho cuestionado, que podria tener importantes consecuencias en la negociacién colectiva,
y aunque lo considera “nada deseable”, el magistrado lo justifica.

El voto particular considera injusta la rebaja salarial llevada a cabo por la empresa, pero
entiende que la argumentacion aportada por la sentencia para desestimar el recurso no es
acertada “para descartar que la conducta empresarial (abonar el SMI)® sea ajustada a
Derecho”, y por tanto, al no refutarse adecuadamente, la conducta ha de ser considerada licita
y debiera haberse estimado el recurso formulado por la empresa.

A juicio del voto discrepante podria haberse atacado la ilicitud de la conducta empresarial por
otras vias distintas a las seguidas por la sentencia, como por ejemplo, a través de figuras como
el enriquecimiento injusto o abuso del derecho por el empresario, el respeto a la dignidad del
trabajador, la irregresividad retributiva, la analogia, las costumbres profesionales o
comportamientos contrarios a la buena fe, e incluso el derecho a la negociacién colectiva en el
gue deben imperar la serenidad y el respeto. Pero lo cierto es que no se plantearon, y aun
estando de acuerdo con que la decisién de la empresa sea injusta, el fallo de la sentencia
debiera haber sido otro.

Tal y como apuntdbamos, el voto particular es coincidente con la sentencia en dos aspectos, ya
gue ambos estdn de acuerdo en la pérdida de vigencia del convenio y la no reduccién del
salario, pero discrepa de la argumentacién juridica y asi lo expresa a la conclusién del mismo
cuando afirma que “no se han aportado los argumentos necesarios para que consideremos
antijuridica la conducta de la empresa, al margen de la valoracidon que desde otros puntos de
vista pueda merecernos”.

El cuarto voto particular lo formula la magistrada Milagros Calvo Ibarlucea, que discrepa con la
solucidon mayoritaria afirmando “que no existe en la norma ningln elemento que por via de
interpretacion teleoldgica o con amparo en la analogia permitia acceder a una solucién como
la que adopta la sentencia por lo que el recurso interpuesto debia haber sido estimado”.

Comienza el voto particular criticando al legislador la ausencia total de prevision de las
radicales consecuencias de la nueva regulacién, esto es, reducir a los minimos legales todas las
funciones y categorias, y se pregunta “si la empresa puede seguir exigiendo a sus trabajadores
las mismas funciones que venian desempefiando a todos los niveles”, apuntando a la figura del
enriguecimiento injusto empresarial, ante la desproporcion que se produciria en la relacién
empresa-trabajador, y sostiene que: “Solo reduciendo a todo su personal a la condicién del
peonaje, cualquiera que fuera de su categoria habria una aproximacién al nuevo régimen
salarial”.

* El Salario Minimo Interprofesional para 2013 quedé fijado en 654,30 euros al mes.
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CONCLUSIONES

La crisis econdmica ha marcado la agenda reformadora de los distintos gobiernos desde 2008
hasta nuestros dias y ha tenido una incidencia profunda en el marco normativo de la
negociacién colectiva y, por consiguiente, en el modelo de relaciones laborales instaurado
hasta este momento en nuestro pais.

Las reformas legislativas en el ambito laboral llevadas a cabo en el periodo 2010-2012, y en
especial las realizadas a partir de 2012, en mi opinién, han contribuido decisivamente a
devaluar el derecho constitucional a la negociacién colectiva convirtiéndolo en un mero
instrumento de politica econdmica y una herramienta de gestién empresarial.

La negociacién colectiva ha perdido significado y contenido, ha quedado desvirtuada en aras
de la flexibilidad, pasando a ser un instrumento que permita la adaptacién del convenio
colectivo a la empresa y a los cambiantes escenarios econdmicos y organizativos, y todo ello
con el objetivo de evitar la destruccién de empleo.

Los cambios legislativos en torno a la negociacidon colectiva han incrementado el poder
empresarial y han dado lugar a la descentralizacion de la negociacién colectiva, a la
individualizacién de las condiciones de trabajo y a la devaluacién de las condiciones laborales
de los trabajadores en general y, muy en particular, la devaluacién de los salarios que conlleva
asimismo un incremento importante de la conflictividad social y laboral.

Una de las medidas objeto de la reforma que mayor tensidon ha provocado y que ha tenido una
mayor repercusién sobre el equilibrio en la relacién laboral es la ultraactividad del convenio
colectivo.

El legislador ha pretendido corregir las consecuencias derivadas de la ultraactividad indefinida
de los convenios colectivos instaurada hasta la reforma introducida de 2012, al considerar que
suponian un obstdculo para la adaptacidn de los contenidos de la negociacién colectiva a los
distintos escenarios econdmicos y organizativos que pueden presentarse, sobre todo en
contextos de crisis econdmica, pero la modificacién llevada a cabo por la reforma de 2012 que
pretendia minimizar los efectos de la ultraactividad indefinida, no ha resultado ser justa, ni
completa, ni equilibrada, produciendo una gran inseguridad juridica y generando mds
problemas que los que pretendia resolver.

Resulta cuando menos paraddjico, que el fin de la ultraactividad sea la de evitar vacios
normativos durante la negociacién de un nuevo convenio colectivo y tras la modificacién del
art. 86.3 ET por la Ley 3/2012, se puedan producir situaciones de vacio convencional colectivo
en la regulacion de las condiciones de trabajo.

Asi, en los supuestos de ausencia de convenio colectivo superior aplicable, podria darse tal
situacién de vacio convencional, caso de no llegarse a un nuevo acuerdo.

Ademads con esta nueva regulacidon se refuerza la posicién de la empresa en el proceso
negociador, ya que es a la representacion de los trabajadores a quien se traslada la presion de
acordar un nuevo convenio colectivo, ya que en caso contrario, sus condiciones de trabajo
podrian pasar a regularse por el minimo legal, es decir, el ET.

Esta ruptura del equilibrio entre las partes durante el proceso negociador entraria en
contradiccion con el especifico caracter del Derecho laboral que en palabras del Tribunal
Constitucional “se constituye como un ordenamiento compensador e igualador en orden a la
correccion, al menos parcialmente, de las desigualdades fundamentales”.
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En este contexto, ante la variedad de pronunciamientos judiciales en distinto sentido en
materia de ultraactividad, se hacia necesario que el Tribunal Supremo se pronunciase al
respecto, y lo ha hecho, inclindndose mayoritariamente por conservar las condiciones de
trabajo establecidas en el convenio colectivo a través de la contractualizacién de las mismas.

La sentencia resuelve un problema concreto pero también deja dudas o interrogantes sin
resolver, como el hecho de que unas condiciones pactadas colectivamente se conviertan en
contractuales o el encaje con la jurisprudencia de las condiciones mas beneficiosas que surgen
de un pacto y no de la Unica voluntad del empresario.

La falta de unanimidad con el fallo de la sentencia y los interrogantes que deja sin resolver, me
lleva a pensar que se ha optado mayoritariamente por la solucion menos mala ante la falta de
rigor del legislador al regular la materia, ya que la solucién contraria nos llevaria a situaciones
nada deseables y de conflicto social.

Serdn necesarios mas pronunciamientos del Tribunal Supremo sobre esta materia para dejar
zanjado definitivamente el problema planteado por una deficiente labor del legislador.

Si el Tribunal Supremo en materia de ultraactividad se ha inclinado por validar las tesis
defendidas por los representantes de los trabajadores y ha puesto en cuestion la reforma, el
Tribunal Constitucional por su parte ha avalado la reforma laboral de 2012, pronunciandose a
favor de la constitucionalidad de la norma y otorgando prevalencia a la libertad de empresa, la
productividad y el derecho al trabajo en el contexto de grave crisis econdmica en que nos
encontramos.

No cabe duda que la crisis econémica ha supuesto un antes y un después en el modelo de
negociacién colectiva que conociamos hasta el momento, pero si bien los efectos que ha
producido sobre nuestro modelo de relaciones laborales han sido muy significativos, todavia
no esta dicha la dltima palabra y puede que los tribunales reconduzcan o suavicen los efectos
adversos del proceso reformador realizado en materia de negociacién colectiva.

45



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alonso Olea, M. y Casas Baamonde, M.E. (2008). Derecho del Trabajo. Madrid: Civitas.

Bodas Martin, R. (2013). La negociacion colectiva: obstaculo o incentivo para la adaptabilidad
empresarial. Jornadas sobre negociacion colectiva y reforma laboral organizadas por la
empresa de recolocacion GRI. (12. 2013. Madrid)

Casas Baamonde, M.E. (2013). La pérdida de ultra-actividad de los convenios colectivos,
Relaciones Laborales, 6. 1-25.

Escudero Rodriguez, R. (2012). El RDL 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una
reforma profundamente desequilibradora de la negociacion colectiva. AAVV.
Negociacion Colectiva en las reformas laborales de 2010, 2011 y 2012. Madrid:
Ediciones Cinca.

Goerlich Peset, J.M. (2011). Contenido y vigencia de los convenios colectivos: Transformacion
del contenido minimo, robustecimiento de las comisiones paritarias y nuevo régimen
de la ultractividad. En Garcia-Perrote Escartin, I. (dir.) y Mercader Uguina, J.R. (dir.) La
reforma de la negociacidn colectiva. Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio (103-
127).Valladolid: Lex Nova.

Goerlich Peset, J.M. (2013). La ultraactividad de los convenios colectivos. Ponencia en el Foro
de debate la ultraactividad de los convenios colectivos de la Comisidn Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. (5. 2013.
Madrid)

Goiii Sein, J.L. (2013). Técnicas de inaplicacién de los convenios colectivos: flexibilidad interna
negociada. Revista Doctrinal Aranzadi Social, 9 (5). 35-75.

Lahera Forteza, J. (2013). Mantenimiento de las cldusulas convencionales de ultraactividad
pactadas antes de la reforma de 2012, en Informe 304 en el marco de convenio y
asesoramiento a Universidad Castilla la Mancha y Unién General de Trabajadores.

Recuperado de http://goo.gl/UiMje

Ultimo acceso: 29/05/2015

Merino Segovia, A. (2012). La reforma de la negociacidén colectiva en el RDL 3/2012: las
atribuciones al convenio de empresa y novedades en la duracidén y vigencia de los
convenios colectivos. Revista de Derecho Social, 57. 249-262.

Molina Navarrete, C. (2013a). Teoria de las relaciones laborales. Madrid: Centro de Estudios
Financieros.

Molina Navarrete, C. (2013b). Caducidad de la garantia de ultra-actividad normativa de los

convenios: éien serio es una “cuenta-atras” hacia el “abismo laboral”

Laborales, 120. 181-231.

espanol? Temas

Montoya Melgar, A. (2014). Derecho del Trabajo. Madrid: Tecnos.

46



Olarte Encabo, S. (2013). Cuestiones criticas en torno a la ultraactividad de los convenios
colectivos. Ponencia en el Foro de debate la ultraactividad de los Convenios Colectivos
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos y Ministerio de Empleo y
Seguridad Social. (5.2013. Madrid)

Palomeque Lépez, M. C. y Alvarez de la Rosa, M. (2012). Derecho del trabajo. Madrid: Editorial
Universitaria Ramon Areces.

Sala Franco, T. (2013). La duracidn vy la ultraactividad de los convenios colectivos. Actualidad
Laboral, 10. 1.

Sempere Navarro, A.V. (2013). Sobre la ultraactividad de los convenios colectivos. Revista
Aranzadi Doctrinal, 4. 11-24.

Valdés Dal-Re, F. (2012). La negociacidn colectiva, entre tradiciéon y renovacién. Granada:
Comares.

LEGISLACION

Constituciéon Espanola. Boletin Oficial del Estado, 29 de diciembre de 1978, num. 311.1.
Convenio Organizacion Internacional del Trabajo 154

Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores. Boletin Oficial del Estado, 14 de
marzo de 1980, num. 64, p. 5799.

Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de
los Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. Boletin Oficial del Estado, 23 de
mayo de 1994, num. 122, p. 15805.

Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo. Boletin Oficial del Estado, 18 de septiembre de 2010, num. 227, p. 79278.

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. Boletin
Oficial del Estado, 7 de julio de 202, 7 de julio de 2012, nim. 162, p. 49113.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Boletin Oficial del Estado, 29 de marzo de
1995, num. 75, p. 9654.

Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
de trabajo. Boletin Oficial del Estado, 17 de junio de 2010, nim. 147, p. 51662.

Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la
negociacién colectiva. Boletin Oficial del Estado, 11 de junio de 2011, nim. 139, p.
60070.

Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral. Boletin Oficial del Estado, 11 de febrero de 2012, ndm. 36, p. 12483.

47



Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad. Boletin Oficial del Estado, 14 de
julio de 2012, num. 168, p. 50428.

SENTENCIAS

Sentencia Audiencia Nacional, 149/2013, de 23 de julio

Sentencia Tribunal Constitucional 58/1985, de 30 de abril. Boletin Oficial del Estado, 5 de junio
de 1985, num. 134 suplemento.

Sentencia Tribunal Constitucional 210/1990, de 20 de diciembre. Boletin Oficial del Estado, 10
de enero de 1991, nim. 9 suplemento, p. 69.

Sentencia Tribunal Constitucional 119/2014, de 16 de julio. Boletin Oficial del Estado, 15 de
agosto de 2014, num. 198, p. 1.

Sentencia Tribunal Constitucional 8/2015, de 22 de enero. Boletin Oficial del Estado, 24 de
febrero de 2015, nim. 47, p. 98.

Sentencia Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, Sala de lo Social, 2065/2013, de 26 de
noviembre.

Sentencia Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, Sala de lo Social, 130/2014, de 23 de
enero.

Sentencia Tribunal Supremo, Sala de lo Social, 264/2014, de 22 de diciembre.

48



