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RESUMEN

La dimension temporal de los convenios colectivos, normas con una duracion
funcionalmente limitada, es una de las caracteristicas mas relevantes de esta norma
colectiva.

Con la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores de 1980 se instaur6 la figura
legal de la ultraactividad, permitiendo la prorroga indefinida de las clausulas normativas
de los convenios una vez finalizado su plazo de vigencia establecido.

La crisis econ0mica iniciada en nuestro pais en el afio 2008 conllevd la
aprobacién de distintas reformas legislativas en materia laboral. Dichas reformas
provocaron importantes cambios en la negociacion colectiva, como la actual normativa
sobre la vigencia de los convenios colectivos y, en especial, el articulo 86.3 in fine y la
Disposicion Transitoria Cuarta de la Ley 3/2012 que regulan la nueva limitacion
temporal de la ultraactividad.

PALABRAS CLAVE

Reforma laboral, negociacion colectiva, convenio colectivo, vigencia, denuncia,
ultraactividad.
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INTRODUCCION

a crisis de las hipotecas subprimes que estallé en Estados Unidos en el

verano de 2007, la inflacion y el pinchazo de la burbuja inmobiliaria

abocaron a Espafia a una grave crisis economica en el afio 2008 hasta el
2015.

Esta recesion econdmica conllevd el cierre de numerosas empresas y tuvo
efectos demoledores sobre el empleo, llegando a alcanzar una cifra superior a los 5
millones de desempleados. Ademas, la caida del consumo, la reestructuracion bancaria,
una crisis crediticia y un elevado gasto publico agravaron aun mas el escenario
economico.

Ante esta situacion, era necesario llevar a cabo una politica de austeridad con el
fin de evitar la quiebra de nuestro sistema financiero. En dicha politica de recortes se
adoptaron distintas medidas legislativas, entre las que se enmarca la Reforma Laboral
de 2012.

La Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral supone un gran cambio en el modelo de relaciones laborales de nuestro pais.
Con el fin de adaptarse a los nuevos escenarios y exigencias econdémicas, la negociacion
colectiva vive una importante transformacion mediante un conjunto de modificaciones
normativas de gran transcendencia.

Estas reformas pretenden dotar al convenio de una mayor flexibilidad y
adaptacion a los cambios economicos, y es por ello que una de las principales
novedades introducidas es la limitacion de la duracion de la ultraactividad de los
convenios colectivos.



INTRODUCCION

Esta limitacion temporal de la ultraactividad de los convenios, a la que se
culpabiliza, en buena medida, de la lentitud de los procesos de negociacion y de la
“‘petrificacion’’ de las condiciones laborales pactadas en el convenio, supone un punto
de inflexién en la negociacion colectiva.

Por todo ello, el presente trabajo tiene como objetivo el estudio de la nueva
redaccion del art. 86.3 del Estatuto de los Trabajadores y la Disposicion Transitoria
Cuarta de la Ley 3/2012 referente a la limitacion del periodo de ultraactividad de un
convenio colectivo, asi como un analisis sobre las consecuencias juridicas,
jurisprudenciales y laborales que esta nueva regulacion ha generado.

La metodologia empleada para realizar este estudio contempla una parte tedrica
y una préctica.

La tedrica se basa en la revision tanto de diferentes fuentes bibliograficas como
de la legislacion que regula la duracion de los convenios colectivos, asi como el analisis
de informes sobre clausulas de denuncia y ultraactividad de los convenios.

En la parte practica se analizan numerosas sentencias que recogen los distintos, e
incluso contradictorios, pronunciamientos judiciales donde el Tribunal Supremo tiene
que hacer frente a los problemas de interpretacion y vacios legales que la actual
regulacién plantea.

En cuanto a la estructura del trabajo, el primer capitulo se centra en la
negociacion colectiva y los convenios colectivos. En el primer epigrafe se realiza un
pequefio recorrido por la evolucién del marco juridico de las relaciones laborales y la
negociacion colectiva espafiola. A continuacién, el segundo y tercer epigrafe explican
qué son los convenios colectivos estatutarios y su vigencia, aspectos esenciales para
poder entender el concepto de ultraactividad.

Posteriormente, el segundo capitulo desarrolla la ultraactividad de los convenios
colectivos. Para ello, el primer epigrafe recoge una definicion de la figura legal de la
ultraactividad y un comentario acerca de los cambios que ha sufrido desde su
implantacion hasta la regulacion de 2012, asi como los distintos escenarios de
incertidumbre legal y las posturas doctrinales e interpretativas del nuevo art. 86.3 del
Estatuto de los Trabajadores.

En el segundo epigrafe se enumeran diferentes pronunciamientos judiciales
sobre la nueva redaccion del art. 86.3, realizando un estudio mas detallado de la
Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, 264/2014, de 22 de diciembre.

En el tercer y ultimo epigrafe se analizan los diferentes escenarios de post
ultraactividad que tanto el nuevo art. 86.3 como la citada Sentencia del Tribunal
Supremo han generado, asi como sus efectos sobre las condiciones de trabajo.

Para finalizar, el documento contiene un apartado de conclusiones derivadas de
la investigacion.
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EL CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO Y SU VIGENCIA

| primer capitulo de este trabajo se centra en la negociacion colectiva y

los convenios colectivos estatutarios. El primer epigrafe recoge la

evolucion del marco juridico de las relaciones laborales y la negociacion
colectiva espafiola a lo largo de la democracia.

El segundo y tercer epigrafe explican el concepto de convenio colectivo
estatutario y cuales son sus principales caracteristicas como su duracion, vigencia y
denuncia.

1.1Evolucion normativa de las relaciones laborales y la negociacion
colectiva.

A lo largo de los dltimos cuarenta afios de democracia se han aprobado
numerosas leyes en materia laboral y, muchas de ellas, han sido derogadas, sustituidas o
modificadas para adaptarse a los cambios culturales, econémicos y sociales que ha
vivido nuestro pais, marcando el desarrollo de las relaciones laborales.

En palabras de Molina Navarrete, las relaciones laborales son como una muy
concreta forma de regulacion y ordenacion de la forma mercantil de actividad propia del
trabajo asalariado y que comprende el conjunto de instituciones, normas y précticas que
estructuran las interacciones entre las personas asalariadas y las empresas/empleadores,
y de estas con el Estado, en una amplia gama de &mbitos socioecondémicos y
socioculturales (Molina Navarrete, 2013).

La Constitucion de 1978 disefia un modelo democratico de relaciones laborales
que rompe con el sistema precedente de la dictadura franquista, y reconocié a los
ciudadanos una serie de derechos fundamentales y libertades publicas, entre los que
cabe destacar la tutela judicial efectiva, el principio de igualdad y prohibicion de
discriminaciones y, por su contenido estrictamente laboral, la libertad sindical® (art.
28.1) y el derecho de huelga? (art. 28.2).

Por ello, el pilar fundamental de nuestro sistema de relaciones laborales es la
negociacion colectiva, definido 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 condiciones a las que han de ajustarse los
contratos de trabajo, en un ambito determinado (Palomeque Loépez y Alvarez de la
Rosa, 2012).

! Todos tienen derecho a sindicarse libremente. La ley podra limitar o exceptuar el ejercicio de este
derecho a las Fuerzas o Institutos armados o a los demés Cuerpos sometidos a disciplina militar y regulara
las peculiaridades de su ejercicio para los funcionarios publicos. La libertad sindical comprende el
derecho a fundar sindicatos y a afiliarse al de su eleccidn, asi como el derecho de los sindicatos a formar
confederaciones y a formar organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las mismas. Nadie
podra ser obligado a afiliarse a un sindicato.

2 Se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa de sus intereses. La ley que regule

el ejercicio de este derecho establecera las garantias precisas para asegurar el mantenimiento de los
servicios esenciales de la comunidad.
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CAPITULO 1

En cuanto a los derechos y deberes de los ciudadanos en materia laboral, la carta
magna recoge el deber y el derecho al trabajo, la libre eleccion de profesion y oficio, la
promocion a través del trabajo, el derecho a la negociacion colectiva asi como la fuerza
vinculante de los convenios entre otros.

En 1980 se aprobd la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los
Trabajadores. Durante su primera década de vigencia se produce el desarrollo de la
contratacion temporal y de la mayoria de las actuales relaciones laborales de caracter
especial, como las de alta direccion o artistas en espectaculos publicos. En 1985 se
aprueba la Ley Orgéanica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical.

En 1990 cabe citar el Real Decreto Legislativo 521/1990, de 27 de abril, por el
que se aprueba el Texto Articulado de la Ley de Procedimiento Laboral. Igualmente,
por su importancia, hay que destacar la Reforma Laboral de 1994 que introdujo
importantes modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores de 1980. Ademas,
también en este afio, se promulgo el Texto Refundido de la Ley General de Seguridad
Social.

Un afio después, el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, aprobd el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el cual ha estado vigente
hasta el afio 2015. Al mismo tiempo, en este periodo, se implantaron una serie de
normas reguladoras de las relaciones laborales, y se alcanzan importantes acuerdos
firmados por los Interlocutores Sociales (Anexo 1 y Anexo 2).

En materia de negociacion colectiva, durante los afios 2010, 2011 y 2012 con la
Reforma Laboral, se han producido variaciones de prioridad aplicativa de convenios,
cambios en el procedimiento para la negociacion del convenio colectivo como en su
contenido, en especial en lo relativo a su contenido minimo. Se establecen nuevos
requisitos para la inaplicacion de condiciones pactadas en el convenio y un nuevo plazo
de ultraactividad.

En 2010, el Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, introduce un nuevo
periodo de consultas cuando se trate de un procedimiento de modificacién sustancial de
las condiciones de trabajo, limitando dicho periodo a ‘‘una duracion no inferior a quince
dias’’ a ‘‘una duracion no superior a quince dias’’.

En el Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, los principales cambios que se
producen son por un lado el reconocimiento de la prioridad aplicativa de los convenios
de empresa sobre los sectoriales, estatales o autonémicos en determinadas materias vy,
por otro lado, la modificacion en la forma y condiciones de la denuncia del convenio,
asi como el plazo maximo para iniciar el proceso negociador de un nuevo convenio, con
la finalidad de agilizar el comienzo de la negociacion. De este modo, se determina un
plazo minimo de tres meses para la denuncia del convenio anteriores a la perdida de su
vigencia, y la constitucion de la comision negociadora en el periodo de un mes siguiente
a la denuncia.

Ademas, la negociacién debe iniciarse, salvo pacto en contrario, mes y medio
antes de que finalice el convenio vigente, y no puede prolongarse durante mas de ocho y
catorce meses, en funcién de la duracion del convenio. Si transcurridos los plazos no se
Ilega a un acuerdo el convenio no decae, pero es necesario aplicar procedimientos de
mediacion o arbitraje para solucionar las discrepancias.

12



EL CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO Y SU VIGENCIA

Esta reforma supuso una profunda alteracion de la negociacion colectiva,
permitiendo una mayor flexibilidad interna y dando mayor poder al empresario, ya que
al dotar de prioridad aplicativa al convenio de empresa, salvo pacto en contrario, puede
producirse una descentralizacion de la negociacion colectiva que desemboque en una
pérdida de derechos por parte de los trabajadores.

Por ultimo, el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral y, posterior, Ley 3/2012, de 7 de julio, amplia los
supuestos de inaplicacion del convenio colectivo modificando el art. 82.3 ET, fijando
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccién para justificar el descuelgue
convencional, establece la prioridad de los convenios colectivos de empresa, medida ya
introducida en la reforma de 2011, pero sin limitaciones al eliminar el pacto en contrario
y se introduce la posibilidad de que los sujetos legitimados para la negociacion puedan
negociar la revision de un convenio en vigor.

No obstante, la principal alteracion es la relativa al art. 86.3 y la situacion del
convenio una vez finalizada su vigencia, en particular la reduccion del plazo de
ultraactividad a un afio desde su denuncia.

Todos estos cambios llevaron a que el 24 de octubre se publicara el Real
Decreto Legislativo 2/2015 que aprobo el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores. En él se mantiene la estructura y numero de articulos del Estatuto
anterior, aunque se aclaran y reordenan algunos de ellos, y se actualiza la técnica
normativa y el lenguaje introduciendo nueva terminologia en materia de prevencion o
formacion profesional.

Por Gltimo, se integran en un Unico texto toda la legislacion que desde 1995 ha
ido modificando o extendiendo la regulacién del Estatuto de los Trabajadores,
destacando el Real Decreto Ley 11/2013 que cambié la regulacion de la comision
negociadora y los sujetos legitimados para negociar como interlocutores durante el
periodo de consultas anterior a la adopcién de medidas colectivas de despido, y la
Reforma Laboral de 2012, que establecié la prioridad aplicativa de los convenios
colectivos y limit6 a un afio la ultraactividad, cuyo analisis es el objeto de este estudio.

1.2 Los convenios colectivos estatutarios.

El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 82.1 define a los convenios
colectivos como acuerdos resultado de la negociacion desarrollada por los
representantes de los trabajadores y de los empresarios, adoptados libremente en virtud
de su autonomia colectiva.

Este tipo de convenio debe ser negociado conforme a los requisitos de
representatividad y legitimacion establecidos en el Titulo Il del Estatuto de los
Trabajadores, y esta sujeto al procedimiento de elaboracion determinado en dicha Ley.

Se caracteriza por tener una eficacia general, siendo aplicable a todos los
trabajadores y empresarios incluidos en su ambito funcional, territorial y personal, con
independencia de la afiliacién o no a un sindicato u organizacion empresarial, y sin ser
necesaria una manifestacion individual de su aceptacion.
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CAPITULO 1

Ademas, el articulo 37.1° de la Constitucién Espafiola establece la fuerza
vinculante de estos convenios, reconociendo la facultad que tienen los representantes de
los empresarios y trabajadores de regular sus propios intereses mediante la negociacion
colectiva. Por lo tanto, como consecuencia de este mandato constitucional, la expresion
fuerza vinculante equivale a eficacia juridica normativa del convenio colectivo, es decir,
que su contenido es de aplicacion directa, obligatoria y automatica a las concretas
relaciones laborales individuales, sin necesidad de que sean incorporadas en el contrario
individual de trabajo, adquiriendo una eficacia juridica normativa y no contractual.

Por otro lado, como consecuencia de este caricter normativo, los convenios
colectivos son fuente de derecho, siendo aplicable el principio de jerarquia normativa,
deben regirse por el principio de modernidad en la sucesion de convenios colectivos asi
como cumplir con el principio de publicidad, el cual implica su registro, deposito y
publicacion en el Boletin Oficial correspondiente.

En cuanto a su contenido, hay que distinguir entre las clausulas normativas, que
son aquellas que regulan las condiciones de trabajo de los sujetos obligados por el
convenio, y las clausulas obligacionales, dirigidas a las partes negociadoras del
convenio para reglamentar sus relaciones. Ademas, todos los convenios tienen que tener
un contenido minimo tal y como establece el articulo 85.3 del Estatuto de los
Trabajadores.

Grafico 1.1 Contenido minimo de un convenio colectivo.

Procedimientos para solventar las
discrepancias para la no
aplicacion del art. §2.3

L )

Designacion N . Pa rtes que
Comision Paritaria conciertan el
4 3

COMVEnio

Forma,condiciones ¥
plazo minimo de
denuncia

Ambito personal,
funcional v temporal

Fuente: Elaboracién propia.

En caso de incumplimiento del convenio, tanto los trabajadores como los
empresarios tendran una responsabilidad contractual exigible juridicamente. Si se trata
de incumplimiento empresarial, también podra ser sancionado con una infraccion
administrativa laboral por parte de la Autoridad Laboral.

% La ley garantizara el derecho a la negociacién colectiva laboral entre los representantes de los
trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios.
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EL CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO Y SU VIGENCIA

1.3La vigencia de los convenios colectivos estatutarios.

1.3.1 Marco juridico.

La dimensién temporal del convenio colectivo es uno de los rasgos mas
relevantes de dicha norma colectiva, siendo vinculante y de obligado cumplimiento para
todos los trabajadores y empresarios incluidos en su d&mbito de aplicacion, y que se
encuentra regulado en el Titulo I11 del Estatuto de los Trabajadores.

El articulo principal en cuanto a la vigencia de los convenios es el 86, si bien
existen otros articulos dentro del Titulo Il que también hacen resefia a la duracion de
los convenios, como es el caso del articulo 84.1 referente a la concurrencia de
convenios, el articulo 85.3 que establece como contenido minimo el ambito temporal
del convenio y el articulo 90.4 sobre la entrada en vigor del convenio.

1.3.2 Duracién.

El convenio colectivo es una norma temporal y dindmica, por lo que el
contenido pactado en él ha de ser de caracter provisional, siendo una de las
caracteristicas que diferencian al convenio colectivo de otro tipo de normas.

En nuestro ordenamiento juridico, el limite de la temporalidad de un convenio
colectivo viene condicionado principalmente por la amplia libertad de la que gozan las
partes negociadoras a la hora de determinar el momento del inicio y finalizacion de su
vigencia. Por lo tanto, en el marco de la negociacion de un convenio, las partes estan
legitimadas para establecer tanto los aspectos relacionados con su contenido como su
duracion en el tiempo.

No obstante, la autonomia colectiva no puede ignorar la naturaleza
esencialmente temporal del convenio, por lo que la fijacion de una duracién
determinada debe ser adecuada, permitiendo que, con cierta periodicidad, las partes
legitimadas puedan revisar o modificar su contenido.

El principio del respeto legal a la autonomia colectiva relativo al establecimiento
de la duracidon del convenio lo recoge el articulo 86.1 del Estatuto de los Trabajadores
(ET): ““corresponde a las partes negociadoras establecer la duracion de los convenios™’.
Ademas, de esta forma, se cumple con la exigencia legal de fijar un ambito temporal
determinado, siendo parte del contenido minimo de un convenio, tal y como lo requiere
el articulo 85.3* del ET.

* Los convenios colectivos habréan de expresar como contenido minimo lo siguiente: a) Determinacion de
las partes que los conciertan. b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal. ¢) 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, adaptando, en su caso, los procedimientos que se establezcan a
este respecto en los acuerdos interprofesionales de &mbito estatal o autonémico conforme a lo dispuesto
en tal articulo. d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo minimo para dicha
denuncia antes de finalizar su vigencia. €) Designacion de una comision paritaria de la representacion de
las partes negociadoras para entender de aquellas cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le
sean atribuidas, asi como establecimiento de los procedimientos y plazos de actuacion de esta comision,
incluido el sometimiento de las discrepancias producidas en su seno a los sistemas no judiciales de
solucién de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o
autonomico previstos en el articulo 83.
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CAPITULO 1

Sin embargo, el reconocimiento de esta potestad puede llegar a provocar
conflictos referentes a la aplicacion del convenio en un determinado lapso temporal, en
especial respecto a la extension de la aplicacion del convenio més alla del periodo de
vigencia del mismo.

La duracion del convenio puede manifestarse de diversas maneras. La primera es
dar una duracion global a la totalidad de sus clausulas, expresada en términos
temporales estableciendo durante qué afios estard en vigor el convenio o, fijando una
fecha concreta de finalizacion contando desde la firma del convenio.

No obstante existen mecanismos internos para actualizar aquellos puntos del
convenio que son mas sensibles al paso del tiempo, como son los salarios o la
planificacién de la jornada, que permite dotar de una mayor estabilidad a la norma en su
conjunto. Dentro de estos mecanismos podemos mencionar los pactos de empresa,
comisiones de seguimiento, interpretacion y aplicacién o las comisiones paritarias.

Una segunda opcion que permite el Estatuto de los Trabajadores en su articulo
86.1 es “‘pactarse distintos periodos de vigencia para cada materia o grupo homogéneo
de materias dentro de mismo convenio’’. Este parrafo se basa en el reconocimiento de
que existen materias mas condicionadas que otras por las coyunturas econdémicas u
organizativas y que, por tanto, es necesario que las clausulas mas inestables sean
revisadas frecuentemente. Esta diferenciacion en la vigencia garantiza una duracion mas
breve para las partes que lo requieren, como otra de mas estabilidad para aquellas que
no lo precisan.

Sin embargo, la préctica convencional pone de manifiesto que la necesidad de
revisar ciertas partes del convenio lleva a hacer mas reducida la duracién de las partes
mas permanentes. Por lo tanto, la duracion final de convenio es un punto medio entre la
estabilidad de unas y la necesaria revision de otras.

Por dltimo cabe destacar que el Estatuto de los Trabajadores no establece una
duracién minima legal para los convenios, por ello nada impide que las partes acuerden
un periodo de duracion muy reducido que, en algunos casos, puede llevar a una cierta
inestabilidad de las condiciones pactadas. Aunque ni la ley ni los acuerdos
interprofesionales hayan fijado un patrén en la duracién de los convenios, la practica si
que ha impuesto una duracion media habitual fijada de los dos a los cuatro afios.

1.3.3 Vigenciay prérroga.

En el mismo ambito de respeto a la autonomia colectiva, el articulo 90.4 del
Estatuto de los Trabajadores regula que ‘el convenio entrara en vigor en la fecha en que
acuerden las partes’’. En la mayoria de los casos las partes determinan que el convenio
entre en vigor tras su firma y publicacidén, garantizando asi la publicidad y el
conocimiento del convenio por parte de sus destinatarios.

Que la anterior sea la forma mas habitual de entrada en vigor de un convenio no
quiere decir que sea la Unica. Los amplios margenes que deja a ley a la voluntad de las
partes permiten otros métodos de inicio de la vigencia, como puede ser aquella
condicionada al cumplimiento de algin requisito cuyo acaecimiento provocara el inicio
de la vigencia o una entrada en vigor inmediata del convenio en su conjunto o la demora
de algunas de sus clausulas.
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De tal manera seran los sujetos negociadores quienes, libremente y en virtud de
sus propios intereses, podran fijar como y cuando entra el convenio en vigor. No
obstante, el articulo 90.4 ET solo permite las distintas modalidades pactadas una vez se
haya alcanzado el acuerdo colectivo, es decir, no es posible que una norma existente en
un momento concreto rija con anterioridad.

Por lo tanto, un convenio colectivo no puede entrar en vigor en un momento o
fecha anterior a la de su existencia como tal, es decir, antes de su firma, registro y
publicacion. Otra cuestion es que dicha norma pueda extender sus efectos hacia el
pasado afectando a los acontecimientos juridicos acontecidos anteriormente, la
denominada retroactividad.

La finalidad de la retroactividad es equiparar los efectos de la norma en vigor a
los efectos que se tendrian que haber producido si en ese momento pasado la norma
actual hubiera estado vigente, pudiéndose traducir este instrumento legal en una
prestacion compensatoria que no se llevo a cabo en su momento porque no existia la
obligacion normativa de hacerlo.

Sin embargo, este efecto retroactivo de la ley también tiene una serie de limites
en el dmbito laboral. El primero de ellos emana de la naturaleza de las clausulas
convencionales, ya que reglas de contratacion o de organizacion de la actividad
productiva de una empresa no son retroactivas. En el otro extremo, por ejemplo, estan
las condiciones econdmicas de las relaciones laborales que si podran ser afectadas por la
retroactividad del convenio colectivo.

Por el contrario, no existen distinciones en cuanto a qué empleados pueden estar
afectados por esta figura legal, ya que se incluyen en este marco normativo a todos
aquellos trabajadores cuya relacion laboral estuviera vigente en el periodo al que se
retrotraen los efectos del convenio colectivo, a pesar de que cuando se aprobara dicho
convenio ya no fueran trabajadores comprendidos dentro de su ambito de aplicacion.

Una vez que la vigencia del convenio colectivo llega a su fin existe la
posibilidad de establecer una serie de prorrogas. El Estatuto de los Trabajadores
establece en su articulo 86.2 que ‘‘salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se
prorrogaran de afio en afo si no mediara denuncia expresa de las partes’’. Es decir, si no
existe denuncia, se establece una prérroga ordinaria anual del convenio colectivo
instaurando la continuacion de la vigencia plena del acuerdo.

La mencionada necesidad de denuncia para evitar la prorroga demuestra el
respeto a la autonomia colectiva, ya que depende de la voluntad de las partes
negociadoras optar o no por la prorroga del convenio. No obstante, durante las
negociaciones del convenio, las partes pueden pactar una duracion de la prorroga
distinta, reduciéndola o ampliandola temporalmente. La finalidad que busca el
legislador es asegurar la continuidad y estabilidad normativa evitando lagunas legales
que pueden provocar cierta inseguridad juridica.

Otro tipo de prérroga, una vez denunciado y concluida la duracién pactada del
convenio, es la llamada prérroga provisional o excepcional que recoge el articulo 86.3:
““‘Durante las negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo, en defecto de
pacto, se mantendrd su vigencia, si bien las clausulas convencionales por las que se
hubiera renunciado a la huelga durante la vigencia de un convenio decaeran a partir de
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su denuncia. Las partes podran adoptar acuerdos parciales para la modificacion de
alguno o algunos de sus contenidos prorrogados con el fin de adaptarlos a las
condiciones en las que, tras la terminacion de la vigencia pactada, se desarrolle la
actividad en el sector o en la empresa. Estos acuerdos tendran la vigencia que las partes
determinen’’.

Por lo tanto, el convenio antiguo se mantendra vigente hasta que se produzca la
aprobacién de uno nuevo, en defecto de pacto. Ademas las huelgas que se realicen
durante el periodo que permanecen las negociaciones se consideran legales.

En la préctica, la prorroga provisional finaliza en el momento en el que se
aprueba un nuevo convenio que sustituye al convenio denunciado, de manera que este
tipo de prérroga puede considerarse un nexo de union entre dos vigencias de dos
convenios colectivos distintos.

1.3.4 Denunciay finalizacion.

Los convenios colectivos pueden terminar por diversos métodos o causas, siendo
la més frecuente aquella que se produce por el agotamiento del tiempo de vigencia
sefialado. Para que un convenio extinga su vigencia existe la exigencia legal de realizar
su denuncia.

El articulo 85.3 del Estatuto de los Trabajadores exige que el convenio implante
“‘la forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo minimo para dicha
denuncia antes de finalizar su vigencia’’. De esta manera, la legislacion establece que el
fin efectivo de la vigencia del convenio requiere que las partes, o una de ellas, reafirmen
su intencion de dar por finalizado el convenio y que se inicie un periodo de negociacion.
Por lo tanto, la denuncia del convenio es la condicion necesaria sin la cual la norma no
se extingue.

Hay dos supuestos en los que es posible la denuncia ante tempus del convenio;
por mutuo acuerdo entre las partes y por la aplicacion de la clausula rebus sic stantibus.
Esta clausula se establece en los contratos teniendo en cuenta las circunstancias del
momento de su elaboracion y, en ese sentido, cualquier variacion sustancial de dichos
contextos puede dar lugar a la modificacion de aquellas estipulaciones pactadas.

En cuanto a quiénes son los sujetos legitimados para realizar la denuncia seran
aquellos que ostentan la legitimacion o representatividad inicial. Con la Sentencia de la
Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 2 de diciembre de 2016, se modifica el
criterio mantenido hasta dicha fecha en cuanto a que solo podian denunciar un convenio
las partes con legitimacion plena para negociar uno nuevo.

Este cambio se produce como consecuencia de la nueva redaccion del art. 89.1
del Estatuto de los Trabajadores, que dice asi: ‘‘La representacion de los trabajadores, o
de los empresarios, que promueva la negociacion, lo comunicara a la otra parte,
expresando detalladamente en la comunicacion, que deberd hacerse por escrito, la
legitimacion que ostenta de conformidad con los articulos anteriores, los ambitos del
convenio y las materias objeto de negociacion. En el supuesto de que la promocién sea
el resultado de la denuncia de un convenio colectivo vigente, la comunicacion debera
efectuarse simultaneamente con el acto de la denuncia. De esta comunicacion se enviara
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copia, a efectos de registro, a la autoridad laboral correspondiente en funcién del &mbito
territorial del convenio’’.

De esta forma la Ley diferencia entre dos aspectos distintos, que son ‘la
promocion’’ de la negociacion colectiva y “‘el acto de la denuncia’’. Al hacerlo asi, la
Sala entiende que puede concurrir la denuncia sin la promocion de la negociacion y, por
lo tanto, para poder denunciar un convenio colectivo no es imprescindible contar con la
legitimidad plena, sino que basta con la inicial. Esa exigencia si operaria cuando se
desea iniciar el procedimiento para la renegociacion del convenio.

Ademas, si la posibilidad de denunciar un convenio colectivo negociado
conforme al Titulo 11l del Estatuto de los Trabajadores quedase limitada a quienes lo
han suscrito, resultaria poco compatible con su eficacia normativa y general e incluso
con la libertad sindical.

Por otro lado, las partes podran acordar que la denuncia sea automatica a la
Ilegada del término del convenio, sin que sea necesario realizar una denuncia formal. El
ultimo analisis de la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos sobre
clausulas de denuncia establecié que, de los 7.402 convenios analizados del periodo
2014-2017, el 67,6% del total de convenios no utilizan la férmula de la denuncia
automatica, frente al 32,4% que si establecen esa clausula (Anexo 3).

Como se puede observar en la Tabla 1.1, desde el afio 2015 hay una tonica de
ascenso del nimero de convenios colectivos que establecen dicha clausula.

CLAUSULA DE DENUNCIA AUTOMATICA

Nimero Porcentaje
Aiio de firma por la Autoridad laboral Aiio de firma por la Autoridad laboral
Convenios
colectivos 2014 2015 2016 2017 |TOTAL| 2014 2015 2016 2017 | TOTAL

Nohay denuncia 1332 1146 1239 1287|5004 | 647 700 686 678 | 676
automatica ! ! !

Sihay denuncia 797 492 SRT 612 |2398| 353 300 314 322 | 324

automatica ' ' '
TOTAL 2.059 1.638 1.806 1.899 | 7.402 |100,0 100,0 100,0 1000 100,0
Tabla 1.1 Evolucion del numero de convenios con clausula de denuncia

automatica.
Fuente: Comision Consultiva Nacional de Convenios.

En cuanto a la forma, una vez mas la autonomia colectiva de las partes les
permite decidir si se realizara por escrito 0 no, teniendo también una amplia libertad
para fijar el preaviso y su plazo de anticipo.

Sin embargo la legislacion no da a las partes una libertad absoluta. No se podran
establecer requisitos que hagan muy dificultosa la denuncia ni condiciones dirigidas a
obstaculizar la negociacion de un nuevo convenio. Tampoco puede existir una
comunicacion de la denuncia tan diversa que convierta esta diligencia en algo complejo
e imposible de cumplir.
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Por todo ello, puede decirse que el Estatuto de los Trabajadores s6lo exige que la
denuncia sea expresa, es decir, que sea una declaracion clara de la intencion extintiva de
la parte o partes denunciantes, que sea comunicada a las partes del convenio y que se
realice con una razonable antelacion a la finalizacion de la vigencia del convenio.

20



CAPITULO 2




LA ULTRAACTIVIDAD DE
LOS CONVENIOS
COLECTIVOS



LA ULTRAACTIVIDAD DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

convenios colectivos. EI primer epigrafe define la figura legal de la

ultraactividad, recoge los cambios que ha sufrido desde su implantacién
hasta la nueva regulacion de 2012 y desarrolla los distintos escenarios de incertidumbre
legal y las posturas doctrinales e interpretativas surgidas tras la nueva redaccion del art.
86.3 del Estatuto de los Trabajadores.

E n este segundo capitulo se pretende profundizar en la ultraactividad de los

A continuacién, en el segundo epigrafe se exponen diferentes pronunciamientos
judiciales referentes al nuevo art. 86.3, destacando la Sentencia del Tribunal Supremo,
Sala de lo Social, 264/2014, de 22 de diciembre. Por altimo, el tercer epigrafe detalla
los diferentes escenarios de post ultraactividad suscitados tras dicha sentencia, asi como
los efectos sobre las condiciones de trabajo.

2.1 Laultraactividad tras la Reforma Laboral de la Ley 3/2012.

2.1.1 Concepto y evolucion.

La ultraactividad de los convenios colectivos es la situacion de vigencia
prorrogada forzosa, por voluntad legal o convencional, en la que se encuentra un
convenio colectivo una vez denunciado y finalizada su vigencia inicialmente pactada
hasta la aplicacion de un nuevo convenio o laudo arbitral sustitutivo o por un
determinado tiempo (de un afio) si no hay un nuevo convenio colectivo o laudo arbitral
aplicable (Sala Franco, 2013).

La ultraactividad de los convenios colectivos supone la extension aplicativa de
sus clausulas normativas con la finalidad de evitar un vacio normativo desde la fecha de
extincién del convenio antiguo hasta un nuevo pacto colectivo. En palabras de Olarte
Encabo (2013), ha supuesto un elemento de estabilidad y de seguridad juridica que ha
permitido el desarrollo més libre y meditado de los procesos negociadores al aportar una
“‘red de seguridad’’, reduciendo el ‘‘stress’’ negociador.

La ultraactividad se implanté por primera vez en nuestra legislacion con la
entrada en vigor del Estatuto de los Trabajadores en 1980. En su redaccidn originaria, el
articulo 86 establecia que ‘‘denunciado un convenio, y hasta tanto no se logre acuerdo
expreso, perderan vigencia solamente sus clausulas obligacionales, manteniéndose en
vigor, en cambio, su contenido normativo”’.

Con la reforma de la Ley 11/1994, de 19 de mayo, refundida en el Estatuto de
los Trabajadores de 1995, serd la negociacion colectiva la encargada de regular la
ultraactividad y el articulo 86.3 pas6 a es desarrollado de la siguiente manera:
“‘Denunciado un convenio y hasta tanto no se logre acuerdo expreso perderan vigencia
sus clausulas obligacionales. La vigencia del contenido normativo del convenio, una vez
concluida la duracién pactada, se producira en los terminos que se hubieren establecido
en el propio convenio. En defecto de pacto se mantendrd en vigor el contenido
normativo del convenio’’.

A pesar de las aportaciones positivas de la ultraactividad en las negociaciones
también es cierto que ha generado problemas, como la falta de agilidad y dinamismo en
la aprobacién de un nuevo convenio cuando finaliza la vigencia pactada de los mismos,
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ya que las negociaciones se dilatan en el tiempo y provocan situaciones de bloqueo y
paralizacion.

Para poner fin a este problema, la principal novedad de la reforma del articulo
86.3 por el RDL 7/2011, de 10 de junio, es incorporar los acuerdos interprofesionales de
ambito estatal o autondmico si existe una falta de acuerdo transcurridos los plazos
maximos de negociacion, ademas de un compromiso de las partes para someter las
discrepancias a mecanismos de mediacion o arbitraje.

Pese a todas estas variaciones del articulo 86 del ET, es la Ley 3/2012, de 6 de
julio, la que introduce cambios verdaderamente significativos en materia de
ultraactividad.

En su Exposicion de Motivos expresa que ‘‘se pretende, en primer lugar,
incentivar que la renegociacion del convenio se adelante al fin de su vigencia sin
necesidad de denuncia del conjunto del convenio, como situacién que resulta a veces
conflictiva y que no facilita un proceso de renegociacion 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 limitacién temporal de la ultractividad del convenio
aun afio’’.

Y son estas Gltimas lineas las que suponen una importante modificacion del
articulo 86.3 del ET, cuyo péarrafo 4° queda redactado de la siguiente forma:
“Transcurrido un afio desde la denuncia del convenio sin que se haya acordado un
nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquel perderd, salvo pacto en contrario,
vigencia y se aplicard, si lo hubiere, el convenio colectivo de &mbito superior que fuera
de aplicacion’’.

Por Gltimo la Ley 3/2012 determina un régimen transitorio en materia de
ultraactividad para aquellos convenios colectivos que fueran denunciados antes de la
entrada en vigor de dicha norma, estableciendo una férmula de céalculo consistente en
computar el plazo de un afio desde la entrada en vigor de la ley.

Este precepto legal ha tenido una gran trascendencia al plantear en su nueva
redaccion varias incognitas a resolver cuando el convenio pierde su vigencia ultraactiva.
Todo ello pone de manifiesto la existencia de escenarios de incertidumbre juridica, asi
como diferentes posturas doctrinales acerca de como solucionar este ‘‘vacio legal’’ que
seran desarrolladas a continuacion.

2.1.2 Escenarios de incertidumbre.

La regulacion incompleta del punto 4 del articulo 86.3 ET origina en algunos
casos ‘‘cierta imprevision legal’’. Para intentar minimizar las consecuencias aplicativas
negativas de dicho articulo, la Comision de Seguimiento alcanzé el 1l Acuerdo para el
empleo y la negociacion colectiva sobre ultraactividad de los convenios colectivos,
donde participaron la CEOE, CEPYME, UGT y CC.0O. y en el que se proponia
negociar de forma paccionada la ultraactividad, incentivando la negociacién de buena fe
y, durante la misma, comprometerse al mantenimiento del convenio vencido. Sin
embargo, este compromiso no ha impedido que la redaccion del polémico articulo haya
provocando una numerosa casuistica no resuelta por el mencionado precepto.
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Por un lado, un posible escenario es la existencia de un convenio colectivo de
ambito superior que fuera de aplicacion. Aunque este supuesto pueda parecer el mas
sencillo, no deja de originar algunos problemas

En primer lugar hay que tener en cuenta que pueden ser varios los convenios
aplicables en un caso determinado. En este sentido el articulo 86.3 no establece reglas
de prioridad aplicativa, por ello una parte de la doctrina defiende la aplicacion del
convenio méas favorable, mientras que otro sector ampara aplicar el convenio estatal. No
obstante, nada impide que en las diferentes materias sea posible aplicar convenios de
distinto &mbito.

En caso de concurrencia de diferentes convenios colectivos de ambito superior,
se debe aplicar el de ambito de mayor aplicacion, sin perjudicar a las prioridades
aplicativas recogidas en el art. 84 ET de los convenios de ambito inferior. Asi lo recoge
el pronunciamiento de la Audiencia Nacional de 31 de marzo de 2014: “Cuando un
convenio colectivo pierde vigencia, el espacio que deja libre sera invadido por los
convenios concurrentes que no se aplicaban por la existencia del convenio desaparecido.
Pero, si en tal caso aparecen varios convenios de posible aplicacion a una misma
relacion laboral, produciéndose una nueva concurrencia conflictiva entre ellos, el
criterio de seleccién del aplicable ya no es el del primero en el tiempo (articulo 84.1),
sino el del &mbito de aplicacion mayor (articulo 86.3)”.

En segundo lugar puede suceder que el convenio superior contenga una
regulacion incompleta, dejando un vacio normativo en cuanto a las condiciones de
trabajo. En este caso seria necesario remitirse al Estatuto de los Trabajadores y a normas
de aplicacion general para regular determinadas materias, provocando lagunas de
cobertura por la insuficiencia o generalidad de la aplicacion de dichas leyes.

En tercer lugar, a la hora de determinar cuél es el sector de actividad al que
pertenecen la empresa y los trabajadores afectados, el articulo 86.3 no ha contemplado
los subsectores de actividad. Por lo tanto, seria necesario fijar cual es la actividad
principal.

En cuarto y altimo lugar el convenio superior aplicable puede contener, en tu
totalidad o en parte, condiciones laborales superiores o inferiores a las del convenio de
ambito inferior derogado.

En el lado contrario, nos encontramos con otro posible escenario marcado por la
inexistencia de un convenio colectivo superior aplicable. Una posible solucion podria
ser recurrir a la extension de los convenios, regulado en el articulo 92.2° del ET, sin
embargo la aplicacion de esta propuesta no se posible, ya que se trata de un bloqueo en
la negociacion y no de un problema causado por ‘‘ausencia de partes legitimadas para
negociar’’, de tal forma que no se cumple el requisito para la intervencion
administrativa. Por lo tanto, nos encontramos con el supuesto de mas dificil solucion, y
sobre el que existen numerosas opiniones doctrinales, que se desarrollan a continuacion.

® El Ministerio de Empleo y Seguridad Social, o el érgano correspondiente de las comunidades
auténomas con competencia en la materia, podran extender, con los efectos previstos en el articulo 82.3,
las disposiciones de un convenio colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores 0 a un
sector o subsector de actividad, por los perjuicios derivados para los mismos de la imposibilidad de
suscribir en dicho ambito un convenio colectivo de los previstos en este Titulo 111, debida a la ausencia de
partes legitimadas para ello.
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2.1.3 Posturas doctrinales.

Principalmente existen dos posturas doctrinales aplicables cuando finaliza el
periodo ultraactivo de un convenio y no existe un convenio superior aplicable; las tesis
continuistas partidarias de la continuidad del contenido del convenio o de las
condiciones de trabajo pactadas, y las tesis derogatorias que defienden la finalizacion
total de la vigencia del convenio haciendo una interpretacion literal del nuevo articulo.

2.1.3.1 Tesis derogatorias o rupturistas.

Los defensores de esta tesis afirman que en defecto de laudo arbitral, pacto en
contrario y convenio superior aplicable, el convenio colectivo denunciado pierde toda su
vigencia una vez extinguido el plazo legal de ultraactividad, de tal manera que las
relaciones laborales se reglamentaran por los minimos legales y normas que sean de
aplicacion con caracter general en la legislacion social, en concreto por el Estatuto de
los Trabajadores.

Esta postura doctrinal se fundamenta principalmente en una interpretacion literal
del articulo 86.3 del que no se derivan excepciones a la pérdida de vigencia del
convenio, por ello se rechaza el mantenimiento en vigor de dicho convenio. Los
partidarios de esta tesis defienden que este procedimiento no viola el derecho
constitucional a la negociacién colectiva, ya que las partes legitimadas para ello han
tenido un plazo para poder llegar a un acuerdo.

No obstante esta interpretacion presenta cierta problematica, ya que son
numerosas las remisiones que el Estatuto de los Trabajadores hace al convenio colectivo
sobre diversas materias, como el sistema de clasificacion profesional o el régimen
disciplinario y, por lo tanto, quedarian sin regulacion.

Ademas, la adopcion de esta tesis por la jurisprudencia no produciria los efectos
perseguidos por la reforma de incentivar la negociacion colectiva y, conjuntamente, su
aplicacion en las empresas podria ocasionar innumerables conflictos laborales, ya que
esta postura rupturista supone una disminucion de los derechos de los trabajadores,
ademas de una pérdida de las condiciones salariales o del ejercicio de los derechos de
accion sindical, todo ello regulado en el convenio decaido.

2.1.3.2 Tesis continuistas o conservacionistas.

Los partidarios de las tesis continuistas son mayoritarios en la doctrina, y
defienden que las condiciones laborales pactadas en un convenio colectivo deben
continuar una vez queda denunciado, finaliza el plazo de ultraactividad y no existe un
convenio colectivo de ambito superior aplicable. Pese a ser el enfoque doctrinal
mayoritario, existen diferencias a la hora de determinar como se integran las
condiciones de trabajo reguladas por el convenio que ha perdido su vigencia.

Una primera forma seria la tesis de contractualizacion de las condiciones de
trabajo, sosteniendo que las condiciones de los convenios colectivos pasan a
contractualizarse una vez que se inician las relaciones laborales, es decir, cuando se
firma el contrato de trabajo también se firman las condiciones del convenio aplicable.
De tal manera que una vez vencido, denunciado y decaido el convenio, su contenido se
incorpora de forma automatica y completa al contrato de los trabajadores afectados.
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Como consecuencia, las condiciones mas beneficiosas conseguidas durante la
vigencia del convenio quedan incorporadas en el contrato individual y, por ello, la
fuente de dichas condiciones ya no serd una norma juridica sino los contratos laborales
existentes.

Sin embargo esta teoria plantea dos inconvenientes; por un lado las condiciones
de trabajo contractualizadas pasar a tener un valor juridico meramente contractual y no
normativo, pudiendo ser objeto de modificacion por parte del empresario en virtud de
las causas recogidas en el articulo 41° ET y, por otro lado, los nuevos trabajadores
quedarian excluidos de las condiciones méas beneficiosas previstas en el convenio ya
decaido.

Una segunda forma seria la tesis de la continuidad residual, sefialando que para
gue un convenio decaiga es necesario que las partes, gracias a su autonomia colectiva,
aporten soluciones alternativas que amparen a los trabajadores afectados y, en caso
contrario, que se mantenga la ultraactividad del convenio. De este modo, sin ser posible
la aplicacion de un convenio superior, la norma colectiva que ha superado el periodo
méaximo de ultraactividad continuara aplicandose de forma subsidiaria.

Otras tesis proximas a las contractualitas secundan una contractualizacion
limitada de las condiciones de trabajo, defendiendo la continuidad de determinadas
condiciones que consideran esenciales del intercambio contractual, como puede ser el
salario, horario o el trabajo concreto a realizar.

Por Gltimo cabe resefiar que una parte de la doctrina considera que, una vez que
el convenio pierde su vigencia, también pierde su valor de eficacia general y, por lo
tanto, pasa a considerarse un convenio de eficacia limitada a los sujetos voluntariamente
representados por los firmantes, es decir, un convenio colectivo extraestatutario.

Pero este criterio tiene inconvenientes en cuanto a su duracion, ya que si existia
una concreta vigencia temporal pactada dejarian de surtir efectos en la fecha prevista.
Ademas, no generan condiciones mas beneficiosas en los términos del articulo 41 ET,
ya que su aplicacion no es un indicio de la voluntad empresarial de conceder un
beneficio y, por Gltimo, genera inconvenientes especialmente sobre su contenido y
eficacia limitada.

A pesar de esta diversidad hay que destacar que la mayoria de los sectores
doctrinales, a través de distintas vias, defienden preservar un contenido minimo de las
condiciones laborales recogidas en el convenio derogado. Sin embargo, en general,
ninguno de ellos resuelve acerca de cudl seria la situacion de los nuevos trabajadores
que fueran contratados una vez decaido el convenio.

® La direccion de la empresa podra acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
cuando existan probadas razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion. Se consideraran
tales las que estén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo
en la empresa. Tendran la consideracion de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
entre otras, las que afecten a las siguientes materias: a) Jornada de trabajo. b) Horario y distribucion del
tiempo de trabajo. c) Régimen de trabajo a turnos. d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial. €)
Sistema de trabajo y rendimiento. f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad
funcional prevé el articulo 39.
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2.2 Pronunciamientos judiciales.

Tras la modificacion legislativa del articulo 86.3 ET por la Ley 3/2012 de 6 de
Junio, comienzan los primeros conflictos colectivos relativos la interpretacion de dicho
precepto.

2.2.1 Lavalidez de los pactos en contrario.

Los convenios colectivos pueden contener clausulas referentes a la prorroga de
su contenido, que se conoce como prorroga expresa. Estas clausulas pueden clasificarse
en tres tipos; aquellas que establecen un plazo de prorroga determinado, aquellas que se
remiten a la nueva redaccion del Estatuto de los Trabajadores (un afio) o aquellas
clausulas que sefialan una prorroga indefinida.

Con la entrada en vigor de la Ley 3/2012, surgen los primeros debates cuando el
convenio que contiene una clausula de prorroga expresa data de una fecha anterior a la
entrada en vigor de dicha Ley. Una parte de la doctrina defiende la validez de estos
pactos si el convenio anterior a la reforma establece la ultraactividad hasta la firma del
nuevo convenio, sin embargo otro sector doctrinal entienden que estos pactos no son
validos porque no puede extenderse la aplicacion de la norma a situaciones que, por ser
anteriores, no podian prever la aplicacion de la misma.

Uno de los primeros pronunciamientos judiciales al respecto es la Sentencia de
la Audiencia Nacional de 23 de julio de 2013, que trata sobre la validez de los pactos en
contrario relativos a la vigencia de las clausulas normativas de convenios colectivos
anteriores a la reforma y que, por lo tanto, se encuentran en fase de ultraactividad en el
momento que entra en vigor la Ley 3/2012.

La parte demandante defiende que el articulo 1.3 del convenio recoge que una
vez denunciado el convenio y finalizada su vigencia, las clausulas normativas
permaneceran vigentes hasta la aprobacién de un nuevo convenio que sustituya al
decaido, entendiendo que existe un pacto sobre la vigencia del convenio una vez
denunciado, que se extiende hasta la entrada en vigor de uno que lo sustituya.

Sin embargo la parte demandada argumenta que esta clausula de ultraactividad
no es el ‘‘pacto en contrario’’ al que hace referencia el nuevo art. 86.3 ET ya que, a su
entender, se limita a reproducir lo dispuesto en la Ley vigente en el momento que le
convenio entrd en vigor.

La Sala dictd Sentencia favorable a la parte demandante, otorgando validez a los
pactos en contrario contenidos en 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.

Dicha resoluciéon fue ratificada por el Tribunal Supremo en su Sentencia de 17
de marzo de 2015, entendiendo que ‘‘si un convenio colectivo, suscrito con anterioridad
a la entrada en vigor de la Ley 3/2012, contiene clausula que prevea que una vez
finalizado el periodo de vigencia y denunciado el convenio, permaneceran vigentes las
clausulas normativas hasta que se produzca la entrada en vigor de un nuevo convenio
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que haya de sustituirle, tal clausula es el ‘“pacto en contrario’’ al que se refiere el ultimo
parrafo del apartado 3 del articulo 86 ET”’.

Sin embargo, la doctrina establecida en esta Sentencia no fue aceptada de forma
unanime por la mayoria de la Sala, ya que se emite un voto particular formulado por el
Magistrado Excmo. Sr. D. Antonio V. Sempere Navarro contrario a dichas clausulas.

2.2.2 El mantenimiento de la vigencia del convenio colectivo.

Uno de los principales conflictos generados por el art. 86.3 del Estatuto de los
Trabajadores es el mantenimiento de la vigencia del convenio hasta que se pacte uno
nuevo.

El Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco en su Sentencia del 26 de
noviembre de 2013 establece que, denunciado un convenio colectivo sin clausula de
ultraactividad, éste mantiene su vigencia mientras contindan las negociaciones hasta que
se acuerde un nuevo pacto, no siendo aplicable en estos casos el Estatuto de los
Trabajadores.

Sin embargo, el Tribunal Superior de Justicia de Andalucia dicta Sentencia con
fecha 23 de enero de 2014 estableciendo todo lo contario al declarar la no vigencia de
un convenio colectivo denunciado al haber transcurrido un afio de ultraactividad y no
existir pacto en contrario como requiere el art. 86.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Como consecuencia de pronunciamientos tan opuestos era necesaria una
manifestacién del Tribunal Supremo que aclarara el debate suscitado por la nueva
redaccion del art. 86.3 del Estatuto, en especial su disposicion transitoria cuarta.

2.2.3 Laultraactividad y la Sentencia del Tribunal Supremo.

El 22 de diciembre de 2014, la Sala de los Social del Tribunal Supremo hace
publica la primera Sentencia sobre la ultraactividad de los convenios colectivos tras la
reforma de 2012.

Se trata de un conflicto colectivo en la empresa Atencidén y Servicios SL
(ATESE), ubicada en las Islas Baleares, cuyo convenio fue denunciado y ha finalizado
el periodo de un afio de ultraactividad desde la entrada en vigor de la Ley 3//2012. La
empresa entiende que, al no existir un convenio colectivo de ambito superior aplicable,
debe proceder a abonar la nébmina 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.

Por lo tanto, la cuestion 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 solo en defecto de pacto,
entendiendo la parte actora que existe dicho pacto, por lo que no seria de aplicacion la
DT 42 de la Ley 3/2012 de 6 de julio (STS 264/2014, de 22 de diciembre).
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En sus fundamentos de derecho, la resolucién recoge la modificacion que ha
sufrido el articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores como consecuencia de la
reforma laboral de 2012, y realiza una reflexion de como la aplicabilidad del contenido
de la Disposicién Transitoria 42 de la Ley 3/2012 de 6 de julio plantea principalmente
dos dudas interpretativas.

La primera es si existe un convenio colectivo superior aplicable, ‘‘qué debe
entenderse por convenio colectivo de ambito superior’’, ya que puede referirse al
ambito territorial o bien al ambito funcional, o si existiendo varios convenios de ambito
superior cual debe aplicarse, ya que desde el punto de vista de la jerarquia de las normas
todos los convenios tienen el mismo rango. No obstante, esta cuestion no es de
aplicacion en el caso tratado en la Sentencia ya que queda demostrado que no existe un
convenio colectivo superior aplicable.

La segunda duda interpretativa estriba en estipular ‘‘qué ocurre si no hay
convenio de &mbito superior’’. La Sala IV del Tribunal Supremo se pregunta ‘‘cOmo se
regularén a partir de la pérdida de vigencia del convenio en cuestion los respectivos
derechos y obligaciones de las partes’’, planteandose el método para ‘‘colmar la laguna
legal consistente en que el legislador no ha dicho absolutamente nada respecto de dicha
situacion que, desde luego, a nadie se le escapa que es verdaderamente problematica’’.

Ante esta disyuntiva, la Sentencia hace referencia a las dos soluciones
radicalmente opuestas que se han dado respecto a la interpretacion del nuevo art. 86.3
del Estatuto de los Trabajadores.

Por un lado, la denominada tesis ‘‘rupturista’’ que defiende la regulacion de los
derechos y obligaciones de los trabajadores mediante las normas estatales y
reglamentarias, sin tener en cuenta las condiciones laborales existentes en el convenio
colectivo fenecido y, por otro lado, la tesis ‘‘conservacionista’’ que ampara el
mantenimiento de los derechos y obligaciones de las partes anteriores a la pérdida de
vigencia del convenio colectivo en cuestion.

Finalmente el Tribunal Supremo respalda la aplicacion de la tesis
conservacionista, argumentando que la aplicacion de la tesis rupturista podria producir
en el &mbito del contrato de trabajo una alteracién sustancial de sus condiciones para
ambas partes, transformando las bases esenciales del propio contrato y el equilibrio de
las contraprestaciones. Ademas, produciria indeseables consecuencias como que
cualquier trabajador (con independencia de la labor desempefiada y de su titulacion)
pasaria a percibir el salario minimo interprofesional, la jornada pasaria a ser la maxima
legal o el empresario no podria sancionar disciplinariamente a sus trabajadores salvo
que existiera causa suficiente para el despido.

El ultimo motivo se basa en la alteracion que la aplicacion de la tesis rupturista
supondria en el sistema de fuentes de la relacion laboral, regulado en el art. 3.1 ET.
Sefiala la Sentencia que las condiciones laborales de un trabajador estan reguladas en su

" Los derechos y obligaciones concernientes a la relacion laboral se regulan: a) Por las disposiciones
legales y reglamentarias del Estado. b) Por los convenios colectivos. ¢) Por la voluntad de las partes,
manifestada en el contrato de trabajo, siendo su objeto licito y sin que en ningln caso puedan establecerse
en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones legales y
convenios colectivos antes expresados. d) Por los usos y costumbres locales y profesionales.
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contrato de trabajo desde que se inicia la relacion juridico-laboral, puesto que el
contrato ‘‘tiene una doble funcién: constitutiva de la relacion juridico- obligacional y
reguladora de la misma, es decir, de los derechos y obligaciones a que se comprometen
las partes’’. Por lo tanto, las condiciones laborales existentes cuando finaliza la
ultraactividad de un convenio colectivo no desaparecen cuando éste pierde su vigencia,
ya que dichas condiciones quedan contractualizadas en el instante que se crea la
relacion juridico-laboral.

Por todo ello, la Sala desestima el recurso de casacion interpuesto por la empresa
ATESE y confirma la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia Baleares, que
declaraba no ajustada a derecho la conducta empresarial de aplicar a partir del 8 de julio
de 2013 el Estatuto de los Trabajadores.

Esta resolucién no contradice el mandato del legislador, ya que el convenio
colectivo si pierde su vigencia, de tal manera que las condiciones contractualizadas
pueden ser modificadas unilateralmente por el empresario mediante el art. 41 ET, y no
deben ser respetadas para los trabajadores de nuevo ingreso cuando haya transcurrido un
afio de la pérdida de vigencia del convenio.

Para poder zanjar definitivamente el debate doctrinal y judicial que esta materia
ha suscitado, lo deseable hubiera sido que el fallo del Tribunal fuera unanime, sin
embargo la Sentencia consta de cuatro votos particulares.

El primer voto particular corresponde al Magistrado Excmo. Sr. D. Luis
Fernando de Castro Fernandez, concordante con el fallo de la Sentencia sobre la
vigencia y aplicacion del convenio colectivo en materia salarial, pero ‘‘rechaza la
argumentacién basada en la contractualizaciéon de las condiciones de trabajo pactadas
colectivamente que ha llevado a tomar la decision final, alegando que dicha conclusion
podia haberse llegado por otra via, como es la aplicacion de los principios
constitucionales y a través de la propia dogmatica del negocio juridico’’, segun sefiala.

Fernandez de Castro basa su razonamiento en una interpretacion de las normas
acorde a la Constitucion, el respeto a la dignidad de la persona y la defensa de la
negociacion colectiva recogidos en el marco constitucional.

El segundo voto particular, formulado por el Magistrado Excmo. Sr. D. Miguel
Angel Luelmo Millan, es concurrente con el fallo de la Sentencia, pero discrepante con
la fundamentacion juridica de la contractualizacién de las condiciones de trabajo. Su
razonamiento comienza reconociendo el derecho a la negociacion colectiva como ‘‘un
factor determinante en el logro de la paz social, la cual, a su vez, se erige como
elemento indispensable en el Estado social y de democratico de Derecho’’, para a
continuacion poner en duda que la nueva redaccion del art. 86.3 ET sea constitucional.

Posteriormente, Luelmo Millan afirma que cuando el derecho debatido tiene una
naturaleza salarial, como es este caso, la tesis mas adecuada es aquella que sitGa en un
término medio el periodo extintivo de la ultraactividad, afirmando que ‘el salario es un
derecho primordial del trabajador y debe preservarse, en lo posible, de los avatares
normativos’’. Por ello defiende el mantenimiento de la ultraactividad respecto al salario
ya que, al ser el derecho salarial la piedra angular de la relacion laboral, “‘no debe verse
afectado por la reforma en la mas estricta dimension de su regulacion’’.
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El tercer voto particular es formulado por el Magistrado Excmo. Sr. D. Antonio
V. Sempere Navarro, al que se adhiere el presidente Excmo. Sr. D. Jesus Gullén
Rodriguez, y los Magistrados Excmos. Sres. D. José Luis Gilolmo Lépez, D. José
Manuel Lopez Garcia de la Serrana y D. Jesus Souto Prieto.

Este voto particular es discrepante tanto con el fallo de la Sentencia como con su
fundamentacion juridica, ya que el Excmo. Sr. D. Sempere Navarro opta por la defensa
de la tesis rupturista y rechaza que los derechos y obligaciones de las partes existentes al
finalizar la ultraactividad del convenio estén contractualizados, asi como su continuidad
aunque el convenio pierda su vigencia. Ademas, censura la “‘construccion 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’’.

A pesar de compartir con la Sentencia tanto el punto de partida (el convenio ha
perdido su vigencia) como el resultado (no rebajar las retribuciones), entiende que ‘‘ni
la demanda ni la Sentencia de instancia han dado argumentos validos para llegar al
resultado en cuestion’’. Para el Magistrado, las bases sobre las que deberia haberse
afrontado la resolucion del recurso son las siguientes:

““El convenio del que dimanaban los salarios pretéritos ha perdido su vigencia y
es inaplicable”’. Para ello se analiza el art. 86.3 ET y la disposicion transitoria 4% de la
Ley 3/2012 concluyendo de manera indiscutible, y en concordancia con la tesis
rupturista, la pérdida de vigencia del convenio colectivo transcurrido el plazo de
ultraactividad de un afio y, por tanto, sus previsiones en materia retributiva.

“La solucion al problema no puede estar predeterminada por el deseo de
alcanzar un determinado resultado o de evitar los inconvenientes de la respuesta juridica
que debamos otorgar’’. Por lo tanto no puede descartarse una solucidon a un problema
juridico porque sus consecuencias desagraden, ni ‘‘cabe construir unos argumentos ad
casum para alcanzar la solucién deseada a costa de prescindir del mandato de las
propias leyes’’.

““Los derechos de una norma derogada o caducada ya no estan 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’’. EI Magistrado no comparte que los derechos y
obligaciones de la relacion laboral se regulan por el contrato, sino “‘por la Constitucion
y el resto del ordenamiento juridico (incluyendo convenios colectivos, Leyes,
reglamentos, etc.) asi como por el propio pacto individual con los margenes ya
expuestos, amén de los usos o costumbres y de las concesiones empresariales’’.

Por ultimo, en cuanto a la resolucion del caso, el Excmo. Sr. D. Sempere
Navarro aboga por el mantenimiento del salario a los trabajadores al considerar la
retribucion como un elemento esencial del contrato de trabajo. No obstante, considera
que esta solucion no es trasladable a otras materias ‘‘en las que la desaparicion del
convenio ni afecta a un elemento esencial de la relacion laboral, ni compromete los
mismos valores constitucionales’’.
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Aunque considera injusta la rebaja salarial realizada por la empresa, entiende
que la argumentacion realizada en la Sentencia para desestimar el recurso de casacion es
incorrecta y, al no aportar los argumentos necesarios para considerar antijuridica la
conducta empresarial, deberia haberse admitido dicho recurso.

El cuarto y altimo voto particular es el formulado por la Magistrada Exma. Sra.
D2 Maria Milagros Calvo Ibarlucea, que discrepa con la solucién mayoritaria al
entender que ‘‘una ley derogada no puede regir una relacion juridica y un convenio
colectivo superado el limite de su vigencia tampoco’’. Ademas, en palabras de la
Magistrada, ‘‘no existe en la norma ningin elemento que por via de interpretacion
teleoldgica o con amparo en la analogia permitia acceder a una solucion como la que
adopta la Sentencia por lo que el recurso interpuesto debia haber sido estimado’”.

Si bien el Tribunal Supremo en las sentencias anteriormente citadas alcanza un
resultado similar, es decir, el mantenimiento del contenido normativo del convenio
denunciado cuando éste supera el afio de ultraactividad establecido, lo cierto es que los
argumentos y las consecuencias juridicas de cada Sentencia son sustancialmente
distintos.

La Sentencia de 22 de diciembre 2014 sostiene que la contractulizacién de las
condiciones laborales contenidas en el convenio decaido se produce ab origine o ““‘en el
primer momento’’. Por lo tanto, en el instante que los convenios pierden
definitivamente su vigencia, las condiciones del convenio contractualizadas carecen del
“‘sostén normativo del minimo convencional’’ y, en consecuencia, como afirma el
propio Tribunal Supremo en dicha sentencia, ‘‘pueden ser modificadas, en su caso, por
la via del art. 41 ET, sin mas limitaciones que las de origen legal pues, insistimos, las
limitaciones dimanantes del convenio colectivo si no hay otro superior han
desaparecido’’.

Sin embargo, en su Sentencia de 17 de marzo 2015, el Alto Tribunal defiende
mantener la vigencia del convenio y evita la aplicacion normativa del art. 41 a partir de
dos argumentos fundamentales; alli donde la ley no especifica no debe distinguirse, ya
que la norma no especifica que el ‘‘pacto en contrario’’ debe suscribirse cuando el
convenio ya ha vencido, y la primacia del convenio colectivo a la Ley en general en este
caso extremo.

En definitiva, la doctrina establecida por la STS 22 de diciembre 2014 incluye el
razonamiento defendido por la STS 17 de marzo 2015, pero la particularidad del mismo
radica en que con la aplicacion del criterio de esta ultima sentencia, se alcanza el mismo
resultado pero de un modo menos ‘‘abrupto’’, que permite aplacar la inseguridad
generada y eludir los posibles efectos colaterales causados por la doctrina de la
contractualizacion.
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2.3 Escenarios de post ultraactividad y sus efectos sobre las
condiciones laborales.

Con la Sentencia del 22 de Diciembre de 2014, el Tribunal Supremo puso fin a
la incertidumbre causada por la inexistencia de un convenio superior aplicable cuando
un convenio pierde su vigencia, una vez denunciado y finalizado su plazo legal de
ultraactividad. Sin embargo, existen otros casos vacios de regulacion a los que dicha
Sentencia no da respuesta y que, posteriormente, la Sala de los Social del Tribunal
Supremo ha tenido que hacer frente.

2.3.1 Las unidades de negociacion tras la finalizacion de la ultraactividad.

Una vez denunciado el convenio colectivo y finalizada la vigencia y el periodo
de ultraactividad del convenio, ¢qué ocurre con las unidades de negociacion que se
encuentran negociando un nuevo convenio pero todavia no han llegado a ninguin
acuerdo? Estas unidades de negociacion van a encontrarse con que sobre la empresa y
los trabajadores respecto a los que estan negociando se les aplicard otro convenio
colectivo, es decir, el convenio de ambito superior.

Desde el punto de vista tedrico cuando un convenio es derogado no es posible ni
su renovacion ni la negociacion de uno nuevo, ya que el articulo 84.1 del Estatuto de los
Trabajadores prohibe la concurrencia de convenios al establecer que ‘‘un convenio
colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios de
ambito distinto’’. Sin embargo este precepto abre una puerta a la negociacion de un
convenio de empresa, al finalizar la redaccion del mismo de la siguiente forma: ‘‘salvo
pacto en contrario, negociado conforme a lo dispuesto en el articulo 83.2, y salvo lo
previsto en el apartado siguiente’’.

De tal manera que la pérdida de ultraactividad no impide la continuacion de la
negociacion, siempre que la finalidad de las unidades de negociacién sea la aprobacién
de un convenio de empresa, quedando limitado su contenido a las materias
contempladas en el articulo 84.2% del Estatuto de los Trabajadores. Por lo tanto, la
finalizacién de la vigencia ultraactiva mientras se negocia un convenio que suceda al
decaido no significa que concluya el proceso de negociacion®.

® La regulacion de las condiciones establecidas en un convenio de empresa, que podra negociarse en
cualquier momento de la vigencia de convenios colectivos de &mbito superior, tendra prioridad aplicativa
respecto del convenio sectorial estatal, autonémico o de ambito inferior en las siguientes materias: a) La
cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los vinculados a la situacion y
resultados de la empresa. b) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucion
especifica del trabajo a turnos. ¢) El horario y la distribucién del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo
a turnos y la planificacién anual de las vacaciones. d) La adaptacién al &mbito de la empresa del sistema
de clasificacién profesional de los trabajadores. €) La adaptacion de los aspectos de las modalidades de
contratacion que se atribuyen por esta ley a los convenios de empresa. f) Las medidas para favorecer la
conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal. g) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y
convenios colectivos a que se refiere el articulo 83.2.

% Con el RDL 7/2011 no era posible continuar con la negociacion, ya que el proceso de negociacion de un
convenio estaba limitado a un plazo de ocho meses cuando la vigencia del convenio anterior fuera inferior
a dos afios, o de catorce meses en el resto de los convenios, a contar desde la fecha de pérdida de su
vigencia.
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2.3.2 Convenio colectivo incompleto.

Un posible escenario de post ultraactividad es aquél en el que existe un convenio
superior aplicable pero su contenido normativo es incompleto, dejando sin regulacion
algunas condiciones de trabajo. En este sentido se pronuncio el Tribunal Supremo el 23
de septiembre de 2015.

Esta Sentencia aborda las consecuencias juridicas nacidas como resultado de la
finalizacion de la ultraactividad de un convenio colectivo cuando existe uno de d&mbito
superior aplicable pero, dicho convenio no regula todas las materias recogidas en el de
ambito inferior. Se trata de un conflicto colectivo entre la Asociacion Profesional de
Limpieza (ASPEL) y los sindicatos CCOO, LAB, ELA, UGT y ESK por la aplicacién
del convenio colectivo provincial de Limpieza de Edificios y Locales de GuipUzcoa.

El 26 de noviembre de 2013 la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco declaré que ‘‘la formula de cobertura’” aplicada por ASPEL era
contraria a derecho, es decir, aplicar a los trabajadores el | Convenio Colectivo Sectorial
Estatal de Limpieza de Edificios y Locales, y en lo no regulado por el mismo el Estatuto
de los Trabajadores, no es una actuacion ajustada a derecho, y tampoco la de mantener
las condiciones individuales de los trabajadores ad cautelam hasta que los Tribunales se
pronuncien.

La Sala constat6 que existian al menos dieciocho materias laborales atribuidas al
convenio estatal que no estaban reguladas en él, por ello en su Sentencia establecio que
"en tanto se continle negociando el Convenio Colectivo Provincial de Guipuzcoa de
Limpieza de Edificios y Locales, sera de aplicacion a todos los trabajadores afectados,
salvo en las materias que son objeto de regulacion por el Convenio Colectivo Estatal al
que estan vinculados, las condiciones de trabajo previstas en el anterior Convenio
Colectivo Provincial que perdié su vigencia el 8 de julio de 2013, debiendo las partes
estar y pasar por ello” (STS 209/2014, de 23 de septiembre).

Tanto ASPEL como los sindicatos CCOO, ELA y LAB interpusieron contra
dicha Sentencia un recurso de casacion. Por un lado la parte patronal sostiene que, con
independencia de si se encuentra 0 no negociando un nuevo convenio, en el convenio
provincial no existe ninguna clausula de prérroga, condicion libremente aceptada por las
partes, ya que siempre han tenido la oportunidad de limitar o no su ultraactividad.

Por otro lado, el sindicato LAB solicita el mantenimiento ultraactivo del
convenio provincial, ‘‘hasta que el convenio de ambito superior no deje los vacios que
actualmente implican la desregulacion de los elementos esenciales de la relacion laboral
y de las materias reguladas en el anterior convenio colectivo provincial”’.

La misma peticién realizan los sindicatos ELA y CCOO, en cambio su
argumentacion para el mantenimiento de la ultraactividad se basa en la “‘pérdida [sic]
sobrevenida de un convenio colectivo impuesta por una ley posterior a su negociacion
supone una restriccion del derecho a la negociacion colectiva contenido en el articulo
37.1 constitucional y una restriccion de derechos de los trabajadores al contenido del
propio convenio suponiendo un atentado al articulo 9.3 de la Constitucion que prohibe
la retroactividad de las normas restrictivas de derechos’” (STS 209/2014, de 23 de
septiembre).
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El Alto Tribunal afirma en la citada Sentencia que existe un convenio sectorial
de ambito estatal que, en principio y por imperativo legal (art. 86.3, ultimo parrafo, ET,
en la redaccion de la Ley 3/12 y DT 4 °© de ésta), deberia aplicarse en la provincia de
Guipuzcoa. Sin embargo, aunque el convenio estatal regula aspectos transcendentes
como la estructura y concurrencia de convenios, la subrogacion del personal, el régimen
disciplinario, la clasificacion profesional, las modalidades de contratacion, o la
prevencion de riesgos laborales, no recoge otras materias ‘‘mas tipicamente normativas
y relevantes del vinculo laboral individual’’, como es el caso de las retribuciones,
jornada de trabajo, horas extraordinarias o vacaciones.

La Sala entiende que son éstas las condiciones laborales que se pretendian
conservar y a las que hacia referencia la Sentencia de 22 de diciembre de 2014 y, por
ello, considera que ‘‘la solucion ha de ser la misma, sin perjuicio, obviamente, no sélo
de lo establecido legalmente en materia de concurrencia de convenios ( art. 84 ET ) sino
también de la incidencia que pudiera tener la tradicional doctrina jurisprudencial en
torno a la rechazable técnica del "espigueo normativo", cuestiones ambas no suscitadas
en absoluto en este proceso’’ (STS 209/2014, de 23 de septiembre).

En conclusion, el Tribunal Supremo desestima los recursos de casacion
interpuestos y ratifica la Sentencia del TSJ del Pais Vasco, concluyendo que ‘‘salvo en
las materias reguladas en el convenio sectorial de ambito estatal, las demas condiciones
de trabajo establecidas con anterioridad en el convenio provincial seguirdn siendo de
aplicacion a los trabajadores afectados por el conflicto, aquéllos que prestaban servicios
en empresas guipuzcoanas del sector cuando éste perdid su vigencia, en los términos
arriba expuestos, de conformidad con la STS 22-12-2014"* (STS 209/2014, de 23 de
septiembre).

La particularidad de esta Sentencia radica en que el Tribunal Supremo continta
por el camino marcado en su Sentencia de 22 de diciembre de 2014, en cuanto a la tesis
de contractualizacion ab origine de las condiciones convencionales, pero afiade un
elemento de complejidad al mantener el caracter ab origine y, al mismo tiempo, su
sujecion a una eventualidad en la que existe un convenio superior de aplicacion.

De esta manera, a pesar de que existe un convenio colectivo de ambito superior,
el Tribunal entiende que dicho convenio no es el Gnico que debe aplicarse para regular
las condiciones laborales al tener una regulacion incompleta, y que aquellas condiciones
que estaban normalizadas en el convenio decaido, y no lo estan en el convenio superior
aplicable, se han contractualizado.

Ante esta conclusion cabe preguntarse si el Alto Tribunal es incoherente al
aplicar esta doctrina cuando existe un convenio colectivo superior y, de esta manera, se
extralimita mas alla del contenido del articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Ademas, esta argumentacion plantea ciertos problemas de compatibilidad con el
criterio interpretativo que ha mantenido el Tribunal Supremo recientemente, ya que en
la Sentencia de 18 de octubre de 2016 se pronuncié claramente en contra de la tesis
conservacionista o de contractualizacion en aquellos casos en los que existe un convenio
de ambito superior y sea aplicable, si bien es cierto que en dicha Sentencia no detalla si
existen materias ‘tipicamente normativas y relevantes del vinculo laboral individual”’
gue no estén reguladas en el convenio superior.
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Asi, teniendo en cuenta todos estos contextos y la jurisprudencia existente hasta
la fecha, cuando el Tribunal habla de la tesis de contractualizacion ab origen de las
condiciones de trabajo se refiere a una respuesta juridica ante situaciones en las que se
produce un vacio legal para la regulacion de las condiciones laborales. Se trata de una
doctrina proteccionista y condicionada por la inexistencia, decaido el convenio
colectivo que se venia aplicando, de un convenio colectivo de dmbito superior de
aplicacion o que éste ultimo no regula aquellas condiciones de trabajo ‘‘tipicamente
normativas y relevantes del vinculo laboral individual’’ reglamentadas por el convenio
vencido.

Por lo tanto, se pueden resumir en tres los planteamientos que esta manteniendo
el Tribunal Supremo respecto a la ultraactividad de los convenios colectivo y sus
efectos sobre las condiciones laborales de los trabajadores.

En primero de ellos es la contractualizacion ‘‘ab origine’’ establecida en su
Sentencia de 22 de diciembre 2014 (rec. 264/2014) en la que se defiende, por la
inexistencia de un convenio superior aplicable, el mantenimiento de los derechos y
obligaciones de las partes afectadas en el momento en el que finaliza la ultraactividad
del convenio colectivo, a pesar de que en ese momento el convenio pierde su vigencia.
Y ello es asi porque las condiciones laborales ya estaban contractualizadas desde el
primer momento en el que se inicia la relacion juridico-laboral.

El segundo planteamiento es la contractualizacion ‘‘condicionada’ de su
Sentencia de 18 octubre 2016 (rec. 205/2015) y de 5 junio 2018 (rec. 364/2017), donde
el Alto Tribunal ha sido explicito al afirmar que la contractualizacion no opera en los
casos que haya un convenio colectivo de &mbito superior.

Y en tercer y ultimo lugar la contractualizacion ‘‘espigueada’” fijada en la
Sentencia de 23 de septiembre 2015 (rec. 209/2014), manteniendo simultaneamente el
caracter ab origine de la contractualizacién y su sujecién a una eventualidad (existencia
de un convenio de &mbito superior). Es decir, las condiciones laborales establecidas en
el convenio decaido seguiran siendo de aplicacion, salvo aquellas materias que estén
reguladas en el convenio de &mbito superior.

Es cierto que cada una de las respuestas que da el Tribunal Supremo son
razonables teniendo en cuenta cada caso concreto. Sin embargo, defender la
contractualizacién ab origine o “desde el primer minuto” e inmediatamente después
condicionarla a una eventualidad o hecho puntual, plantea ciertos problemas de
coherencia y perpetla la incertidumbre generada desde su Sentencia de 22 de diciembre
2014.

2.3.3 Convenio colectivo aplicable a trabajadores de nuevo ingreso.

Uno de los grandes problemas que abre la contractualizacion del convenio
colectivo es qué sucede con aquellos trabajadores que sean contratados con
posterioridad al fin de su periodo de ultraactividad, principalmente cuando no existe un
convenio superior aplicable o éste tiene un contenido incompleto.

En la Sentencia analizada anteriormente de 23 de septiembre 2015, el Tribunal
Supremo realiza una aclaracion sobre una hipotética ampliacién del contenido del
convenio a los trabajadores de nuevo ingreso. La Sala entiende que este conflicto sélo
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afecta a aquellos empleados que, en la fecha que finaliza la vigencia del convenio o,
como mucho, en la fecha que se interpone la demanda, se encontraban prestando
servicios en la empresa, y no a aquellos trabajadores que ni siquiera entonces tenian las
condicion de afectados.

Por ello, el Tribunal considera que en el caso de que existan trabajadores
afectados con condiciones laborales distintas a las de los antiguos, ‘el litigio no tendria
un contenido efectivo y actual sino que, sin perjuicio de lo que pudieran reclamar esos
hipotéticos afectados, por ejemplo, en aplicacion de la doctrina constitucional y
jurisprudencial en torno al trato desigual o discriminatorio, la pretension en si también
constituiria nada méas que una verdadera consulta al tribunal que determinaria, en linea
con reiterada doctrina de esta Sala al respecto, su desestimacion por falta de accion’
(STS 209/2014, de 23 de septiembre).

En esta misma linea se pronuncié el Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco
de 23 de febrero de 2016 con la primera Sentencia en la que abordd qué convenio debia
aplicarse a los trabajadores de nuevo ingreso.

En sus fundamentos de derecho, la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Pais Vasco argumenta que, en el momento de contratacion, habia finalizado
la ultraactividad del convenio provincial y no existe un convenio de ambito superior
aplicable en materia retributiva, ya que el convenio de ambito estatal carece de tablas
salariales. Es por ello que la empresa ha aplicado la legislacion vigente, en concreto ha
fijado el sueldo de la trabajadora teniendo en cuenta que en el Acuerdo Laboral de
Ambito Estatal para el Sector de Hosteleria se establece una cuantia de 1.050 € como
salario recomendado.

La Sala argumenta que “la Sentencia del TS en la que se ha apoyado el Juzgado
para estimar la pretensién de la demandante viene a resolver, en materia de fin de
ultraactividad de convenio colectivo sobre el que no existe convenio de ambito superior,
que los derechos y obligaciones de las partes existentes en el momento en que acaba la
ultraactividad no desaparecen cuando pierde su vigencia por tratarse de condiciones ya
contractualizadas, solucién que para la Sala IV no supone desconocer el mandato del
legislador porque, al haber perdido vigencia el convenio, dichas condiciones podran
modificarse por la via del art. 41 ET y no seran de aplicacion a los nuevos trabajadores”.
De esta manera “los trabajadores de nuevo ingreso careceran de esa malla de proteccion
que brindaba el convenio fenecido” (STSJ 161/2016, de 23 de febrero).

A partir de esta exposicion, el Tribunal Superior concluye resolviendo que la
contractualizacion de las condiciones en materia retributiva recogidas en el caducado
Convenio Colectivo de Hoteleria de Gipuzkoa no es aplicable, ya que la contratacion de
la trabajadora se produce una vez finalizada la vigencia del convenio provincial,
careciendo por ello de la proteccion de las condiciones salariales previstas en el mismo.

Por lo tanto, teniendo en cuenta la aclaracion realizada por la Sentencia del
Tribunal Supremo de 23 de septiembre 2015 y la Sentencia de la STSJ Pais Vasco de 23
de febrero 2016, aquellos contratos de trabajo firmados tras la pérdida de la vigencia
ultraactiva de un convenio colectivo carecen de este sostén normativo, y se regiran por
el Estatuto de los Trabajadores y la normativa vigente aplicable sin mas limitaciones
que las legales, pues las derivadas del convenio colectivo, si no hay otro superior
aplicable, han desaparecido a todos los efectos.
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Sin embargo, esta solucién puede generar importantes conflictos laborales y una
mayor inestabilidad que la que se pretende evitar.

Por un lado, podria entenderse que esta resolucion va en contra del principio de
igualdad de trato y no discriminacion que recoge el Estatuto de los Trabajadores, tanto
en su articulo 4.2c: “‘los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados directa 0
indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil,
edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion
social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un
sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol’’, como en su
articulo 17.1: “‘se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las
clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion
directa o indirecta desfavorables por razon de edad o discapacidad o a situaciones de
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion o
condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco
con personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado
espafiol’’.

Ademas, esta diferenciacion convencional entre trabajadores antiguos y de
nuevo ingreso puede provocar una doble escala salarial entre ellos que, nuevamente, iria
en contra del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Sin embargo, esta diferenciacion retributiva queda justificada por el Tribunal
Supremo en su Sentencia de 9 de marzo de 2017, aceptando que la desigualdad salarial
“‘puede estar constituida por la garantia de los derechos adquiridos para los trabajadores
que, de acuerdo con el régimen convencional aplicable con anterioridad, tuvieran
reconocidos o en curso de reconocimiento los correspondientes conceptos’’.

No obstante esta garantia debe interpretarse de forma estatica y limitada, es
decir, s6lo se conservan aquellos derechos que estuvieran reconocidos en el momento
del cambio normativo y sin que puedan adquirirse de forma incremental en el futuro, ya
que perpetuarian dos regimenes distintos por el mero hecho de la fecha de ingreso en la
empresa y, de esta manera, si se vulnerarian los derechos laborales recogidos en los
articulos 4.2c y 17.1 ET y el articulo 14 de la Constitucion Espafiola.

19°| os espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.
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a crisis econdmica vivida en nuestro pais desde el afio 2008 ha marcado

la agenda reformadora de los diferentes gobiernos, y ha supuesto un antes

y un después tanto en el marco normativo como en el modelo de
negociacion colectiva instaurados hasta el momento.

A partir del afio 2012, desde mi punto de vista, la negociacion colectiva ha
perdido significado y contenido, quedando condicionada por la flexibilidad y adaptacion
a los cambiantes contextos econémicos, sociales y organizacionales con el fin dltimo de
evitar la destruccion de empleo. Las reformas legislativas en materia laboral han
fomentado la individualizacién de las condiciones de trabajo, asi como la devaluacion
del derecho constitucional a la negociacion colectiva y de las condiciones laborales de
los trabajadores en general.

Una de las medidas que mas tension e incertidumbre ha generado es la
limitacion de la ultraactividad del convenio colectivo a un afio llevada a cabo en la
Reforma Laboral de 2012. Tal y como aparece en el preambulo de la Ley 3/2012, el
legislador ha pretendido evitar la petrificacion de las condiciones de trabajo derivada de
la ultraactividad indefinida, con el objetivo de incentivar la renegociacion del convenio
antes de que finalice su vigencia. Sin embargo, esta medida ha generado méas problemas
que los que pretendia solventar, ya que con esta reforma se rompe el equilibrio que debe
existir entre las partes durante un procedimiento negociador.

La nueva regulacién fortalece la posicion de la empresa en dicho proceso
trasladando a la parte trabajadora la presion de alcanzar un acuerdo ya que, en caso
contrario, sus condiciones laborales pasan a regularse por un convenio distinto o por el
Estatuto de los Trabajadores.

En este contexto y ante la variedad de pronunciamientos judiciales en materia de
ultraactividad, la Sentencia de 22 de diciembre de 2014 del Tribunal Supremo supone
un punto de inflexién en la vigencia y ultraactividad de los convenios. Este fallo es un
duro golpe a la Reforma de 2012, ya que el Alto Tribunal consigue contrarrestar el
cambio que la Ley 3/2012 pretendia al modificar las reglas relativas a la duracion de la
ultraactividad de los convenios denunciados y vencidos, dejando en evidencia la técnica
legislativa llevada a cabo por el gobierno, ya que carece de precision suficiente y
propicia grandes interrogantes que quedan sin resolver.

El Tribunal Supremo defiende mayoritariamente la conservacion de las
condiciones laborales contenidas en el convenio colectivo decaido mediante su
contractualizacion. Sin embargo, la existencia de Votos Particulares demuestra la
complejidad de las cuestiones debatidas, asi como una gran inestabilidad en el seno de
la doctrina jurisprudencial.

De hecho, la Sala era plenamente consciente de los numerosos e importantes
“‘efectos colaterales’” que se derivarian de la contractualizacion ab origine del convenio
colectivo, pues los recoge en su sentencia. A pesar de ello, conscientemente se arbitra
una solucion que puede acabar generando mayor inestabilidad que la que pretende
evitar, provocando una gran inseguridad juridica.

Y asi ha sucedido, ya que el escenario que la tesis contractualista describe esta
cargado de importantes incertidumbres legales e interpretativas que la propia
jurisprudencia ha ido resolviendo, como determinar en qué circunstancias laborales y
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normativas se encuentran los trabajadores de nuevo ingreso con un convenio decaido y
finalizado el periodo de ultraactividad, o qué normativa debe aplicarse en el caso de que
el convenio superior aplicable tenga un contenido incompleto. Sin embargo, los
pronunciamientos de los Tribunales no han conseguido mitigar los desequilibrios y
repercusion que en materia de doble escala salarial o de discriminacién ha generado la
tesis de contractualizacion, es especial cuando se trata de trabajadores de nuevo ingreso.

Ademaés, aln quedan sin resolver diferentes cuestiones relativas a la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, al principio de modernidad de los
convenios, al descuelgue de su contenido o al principio de cuestién més beneficiosa,
jurisprudencialmente admitido, si efectivamente las condiciones de un convenio quedan
contractualizadas ab origine. Todas estas materias, que son la base de la arquitectura
normativa de las relaciones laborales, deberan revisarse y reconstruirse para encajar en
el nuevo marco normativo.

Por otro lado, no cabe duda que el sistema de fuentes del Derecho del Trabajo ha
quedado radicalmente redefinido, ya que la contractualizacion ab origine hace necesaria
una reconceptualizacion del lugar que ocupan el convenio colectivo y el contrato de
trabajo como fuentes reguladoras de la relacion laboral.

Por todo ello nos encontramos, sin ninguna duda, ante un dilema de compleja
solucidn, ya que la literalidad del apartado 4° del art. 86.3 ET y las tesis rupturistas
tampoco abocan a un escenario mas ventajoso. Debido a la magnitud de las
consecuencias que se derivan de esta importante y transcendente sentencia, considero
que el Tribunal Supremo esta tratando de atenuar sus efectos optando, como se ha
podido comprobar en las diferentes sentencias analizadas, por aplicar la
contractualizacion ab origine con caracter selectivo y condicionado, operando sélo si no
existe un convenio de ambito superior aplicable que regule aquellas condiciones de
trabajo ‘‘tipicamente normativas y relevantes del vinculo laboral individual”’.

Para concluir, teniendo en cuenta las numerosas y relevantes contraindicaciones
que presenta la tesis de la contractualizacion, considero necesario que esta doctrina
jurisprudencial experimente alguna matizacion o aclaracion que precipite una nueva
redaccion legislativa que acabe con tanta inestabilidad y que proporcione una seguridad
juridica al marco de las relaciones laborales espariolas.

Mientras esto no se produzca, y alinedndome con el Magistrado Excmo. Sr. D.
Antonio V. Sempere Navarro, pienso que se trata de una doctrina que “comporta una
‘petrificacion’ de condiciones laborales selectiva e insegura; sacrifica conceptos y
principios axiales; rebaja la relevancia que al convenio colectivo y a la ley corresponde
en nuestro sistema de fuentes; paga un fuerte peaje conceptual; en fin, abdica del valor
normativo de los convenios, fragmenta su contenido y confiere al pacto individual un
inusitado valor”.
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ANEXO 1. Principales normas vinculadas con las relaciones laborales dictadas

desde 1995 a 2015.

Principales normas vinculadas con las relaciones laborales en este periodo

Procedimiento laboral

Prevencion de riesgos laborales

Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social

Extranjeros

Infracciones y sanciones

lzualdad

Trabajo Autonomo

Formacion

Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral, Real Decreto
Legislativo 21995, de 7 de abril

Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de |a Jurisdiccion Social

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se regula el Reglamento
de los servicios de prevencion

Ley 42/1997, de 14 de noviembre, ordenadora de la Inspeccion de Trabajo
y Sesuridad Social

Ley 23/2015, de 21 de julio, ordenadora del sistema de Inspecdon de
Trabajo y Seguridad Social

Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, de derechos y libertades de los
extranjeros en Espana y su integracion social

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres

Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Autonomo

Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, sobre cualificaciones y formacion
profesional

Real Decreto 1046/2003, de 1 de agosto, que se regula el Subsistema de
Formacion Profesional Continua

Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema
de formacion profesional para el empleo

Real Decreto-ley 4/2015, de 22 de marzo, para la reforma urgente del
Sistema de Formacion Profesional para el Empleo en el ambito laboral

Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de
Formacion Profesional para el empleo en el ambito laboral.
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ANEXO 2. Principales acuerdos firmados por los Interlocutores Sociales desde

1995 hasta 2015.

Principales &ouerdos firmados entre organizacion=s empresarisles y sindicatos

Empleo y Negocaddn Colect

Solucicn extrajudicial d= conflictos

>

Formas cion cont nues

#icuerdo Interconfederal sobre Negodiacion Colectiva, de 28 de abril de 1597
fcuerdo Imterconfedersl pars la Megodzdon Colectiva 2002 (ANC-2002), d= 20
de shril de 2001

fcuerdo Imterconfedersl para la Megocizdon Colectiva 2003 [ANC-2003), d= 30
de enern de 2003

Prorroza para el ano 3004 del Acwserdo Interconfeders] para la Negociacion
Colectiva 2003 [ANC-2003]. de 22 de diciembre de 2003

fcuerdo Interconfedersl para la Hegooacion Colective 2005, de 4 de marzo de
2005

Prorroea, para = ano 2006, del Acuerdo Interconfederal pars la Negodzcon
Colectiva 2005, de 26 de aneno de 2006

fcuerdo Interconfederal pars la Megodadon Colectiva 2007, de 6 de febrero
de 2007

Prorroza para =l ano 3008, del Scserdo Interconfederal para la Negociacion
Colectiva 2007 [ANC 2007), d= 18 de diciembre de 2007

ficuerdo pars el Emples y la Megocizcon Colectiva 2010, 2011 ¢ 2012, de © de
febrero de 20010

Nl Acuerdo pars el Emples y la Negocizcion Colectiva 2012, 2013 y 2014, de 25
de =nero de 2002

Ml Scuerdo para el Empleo y la Negodzcion Coleciva 3015, 3016 y 2017, d= 8
de junio de 2015

fcuerdo sobre solucion extrajudidal de conflictos laborsles (ASEC). de 25 de
enero de 15996

fcuerdo sobre soledon esxtrajudicial de conflicios laborales (ASECHI) y su
reslamento de splicedon, de 31 de eneno de 2001

ficuerdo sobre solucion extrajudidal de conflictos laborales [ASEC-I), de 29 de
diciermnmbre de 2002

IV Bouerdo sobre solucion extrajudidal de conflicos laboeles, de 10 de
febrern de 2009

W Aouerdo sobre solucion sutonoma de conflicto: laborziles, de 7 de febrero de
212

| Bcuerdo Macional de Formacion Continua, de 16 de diciembre de 1992

N Acuerdo Macional de Formacion Continus, de 19 de diciembre de 1966

Ml fcuerdo Nadonal de Formacion Continua, de 13 diciembre de 2000

I Acuerdo Macionzl de Formacion, de 1 de febrero de 2006

Frl:'l-rn:lEa del IV Acuerdo Maciona] de Formacion, de 27 de diciembre de 2010
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ANEXOS

ANEXO 3. Andlisis del Ministerio de Empleo y Seguridad Social sobre las
clausulas de denuncia y ultraactividad de los convenios colectivos. Elaborado por la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos. (Enero de 2018)

CLAUSULA DE DENUNCIA AUTOMATICA

Nimerg Porcentaje
Aiio de firma por la Autoridad laboral Adio de firma por la Autoridad laboral
Convenios
colectivos 2014 2015 2016 2017 |TOTAL| 2014 2015 2016 2017 | TOTAL
No hay denuncia
automatica 1.332 1146 1239 1.287 | 5.004 | 64,7 70,0 68,6 67,8 67,6

St hay denuncia 727 492 567 612 |2398| 353 300 314 322 | 324

automatica
TOTAL 2.059 1.638 1.806 1.899 | 7.402 | 1000 100,0 100,0 100,0 | 100,0
DENUNCIA AUTOMATICA
Porcentaje de convenios
Si hay
denuncia
automatica
32,4%

No hay
denuncia
automatica
67,6%

Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
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% de DENUNCIA SEGUN FECHA DE FIRMA
convenios DE LA AUTORIDAD LABORAL

40%
64,7 70,0 68,6 67,8
20%
0%
2014 2015 2016 2017

[ No hay denuncia automatica @ Si hay denuncia automatica
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

CLAUSULA DE ULTRAACTIVIDAD
Numero Porcentaje
Ao de firma por la Autoridad laboral Afo de firma por la Autoridad laboral
Convenios
colectivos 2014 2015 2016 2017 | TOTAL | 2014 2015 2016 2017 |TOTAL
Sin ultraactividad 81 a1 66 a9 257 39 3.1 3,7 3.1 3.3

Ultraactividad menar 12 10 5 3 3 21 05

, 03
meses

L]

0,2

1

0,2

0,3

Uliraactividad del ET (un

e 731 463 480 455 | 2129 355 283 266 24,0 28,8

Mas de 12 hasta 36 meses | 212 146 169 179 706 103 89 94 94| 95

Mzs de 36 meses 13 A 13 14 4 06 02 07 07 06
Hasia nuevo convenio 1012 969 1075 1189 4245 492 592 595 626|573
colectivo

TOTAL 2059 1.638 1.806 1899 7.402 1000 1000 100,0 100,0| 100,0
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DURACION DE LA ULTRAACTIVIDAD
Porcentaje de convenios

Hasta nuevo
convenio
colectivo. 57,3%

Sin ultraactividad.

3,5%
Mas de 36 _ Ultraactividad
meses. 0,6% menor 12 meses.
0.3%

Més de 12 hasta36

meses. 9,5% " Ultraactividad del

ET (un afo). 28,8%

Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

DURACION DE LA ULTRAACTIVIDAD SEGUN ANO
DE FIRMA DE LA AUTORIDAD LABORAL

W O O

——

Hasta muwevwo corvenio colective

Mas de 12 hasta 36 meses

Ultraactividad del £T {un afo)

02014

Ultraactividad menor 12 meses

o0 100 200 30,0 400 50,0 &00 FO0

Comisidn Consultiva Nacional de Convenios Calectivos







