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CAPITULO PRIMERO: PRESENTACION GENERAL

Ninguna duda cabe acerca de que la negociacion colectiva constituye una fuente
privilegiada de regulacion de condiciones de empleo y de trabajo, tanto en términos
generales como en relacion con el sistema espafiol de relaciones de trabajo. En nuestro
caso, su consagracion constitucional, como derecho pero también como una especie de
garantia frente a los poderes publicos, asi lo atestigua. Desde luego, el convenio
colectivo es antes que nada un instrumento de compensacion y equilibrio de los
intereses de las partes a la hora de fijar los términos y las condiciones en las que debe
desarrollarse la relacién laboral y ejecutarse la correspondiente prestacion de servicios.
Es también —al menos en su version mas acabada— una norma de la profesion que
garantiza un suelo minimo de condiciones de trabajo (suplementario al dispuesto por la
ley, naturalmente) para todos aquellos trabajadores y empresarios comprendidos en el
ambito funcional y territorial de referencia (empresa o sector de actividad,
basicamente); una regulacion que esta dotada de aplicacion automatica y de caracter
indisponible para las partes del contrato de trabajo.

Pero es evidente que la negociacion colectiva también constituye una via de regulacion
moldeable en funcion de las circunstancias concurrentes, tanto desde el punto de vista
funcional (para dar a cada ambito de actividad las reglas mas adecuadas), como desde el
punto de vista temporal (para atender de la mejor manera posible cada coyuntura). A
diferencia de lo que suele ocurrir con las normas estatales, el convenio colectivo
contiene por definicion una regulacion que ha de calificarse de “sectorial” y “temporal”,
en el sentido de que se ajusta por vocacion a cada terreno y a cada momento, a
sabiendas desde luego de que tales ajustes suelen realizarse dentro de una estructura
comun y de un marco minimo de permanencia en el tiempo. En contraste con la norma
de origen estatal, que esta orientada sobre todo por los objetivos de generalidad y
continuidad (al margen de que también pueda atender situaciones mas particularizadas o
de que pueda experimentar cambios con mayor o menor frecuencia), el convenio
colectivo deliberadamente se prepara y se negocia para un determinado espacio y un
determinado periodo, con una conciencia exacta sobre sus limitaciones funcionales y
temporales.

De ahi que el convenio colectivo sea una regulacién especialmente apropiada para
atender los objetivos de flexibilidad y adaptabilidad que, cada vez con mas insistencia,
se vienen pidiendo a las normas laborales. En el convenio colectivo inevitablemente
concurren, por decirlo de algin modo, los fines de tutela del trabajador con los objetivos
de flexibilidad de la organizacidn productiva; por hipétesis, el convenio colectivo presta
una forma de tutela capaz de adaptarse a las circunstancias propias de cada &mbito y de
cada momento, y de atender las necesidades concretas de cada ambito de produccion, e
incluso de cada unidad productiva. La norma convencional es resistente a eventuales
intentos de desregulacién o desmarque por parte de los sujetos afectados, pero al mismo
tiempo se le supone capacidad suficiente para dar cumplida respuesta a las necesidades
de cada coyuntura, ya vengan determinadas por las caracteristicas de la produccion vy el
trabajo, ya tengan su origen en la situacion concreta que desde el punto de vista
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econdmico pueden atravesar las unidades empresariales comprendidas en su &mbito de
aplicacion.

Pero mas alld de esa constatacion inicial, que tiene mucho que ver con la propia
naturaleza y con la forma de ser del convenio colectivo, cabe plantearse si existen
margenes adecuados para una adaptacion “extraordinaria” de la regulacion
convencional a situaciones especiales o a circunstancias sobrevenidas, particularmente a
coyunturas de crisis. Se supone que desde su mismo nacimiento el convenio colectivo
procura adaptarse bien al contexto reinante, pero esta por ver, en buena medida, si el
convenio colectivo, ante la incidencia de factores imprevistos o novedosos, puede
proceder a una adaptacion mas ocasional o singular, ya sea por si mismo, ya sea por la
accion de mecanismos externos. Habria que preguntarse, por decirlo de otro modo, si las
notas de estabilidad (durante el periodo temporal pactado) e intangibilidad (respecto de
eventuales iniciativas de los sujetos afectados) caracteristicas de la norma convencional
pueden quedar afectadas por iniciativas o acciones que traten de dar respuesta a factores
coyunturales 0 a cambios de relevancia respecto de las circunstancias existentes en el
momento de la negociacion. ¢Es posible adaptar el contenido del convenio colectivo en
funcién de datos aparecidos con posterioridad a su entrada en vigor? ¢Es factible
acomodar esas reglas de la profesion a ambitos mas limitados con especiales
circunstancias o caracteristicas particulares? ¢(Qué medios 0 qué mecanismos existen,
dentro de la legislacion laboral, del derecho comdn o, incluso, dentro del propio
convenio colectivo, para dar respuesta a tales interrogantes?

Ya sabemos que se trata de un problema que, sin dejar de ser antiguo, ha visto
incrementada su relevancia en los Gltimos lustros, tal vez porque Gltimamente todo
cambia con mayor frecuencia y mayor celeridad. Hasta hace algunas décadas las
previsiones de cardcter econdmico u organizativo que luego se reflejan en el texto de los
convenios colectivos podian trazarse sin mayor dificultad a medio o largo plazo, de tal
modo que las reglas pactadas podian resultar vélidas y apropiadas, sin mayores
obstaculos, para todo el periodo de vigencia atribuido a dicha norma convencional. El
sistema econdémico y productivo parecia ser, por otra parte, mucho mas estable y
uniforme que en los momentos actuales. Con las grandes transformaciones
experimentadas en los Gltimos tiempos, el escenario ha cambiado profundamente. Ha
cambiado por supuesto el sistema de produccion (mas globalizado, con nuevas
tecnologias, con nuevos gustos del mercado, con nuevos sectores de actividad, etc.),
pero también ha cambiado la pauta de regulacion. Ya no vale, al menos en la misma
medida que antes, una regla concebida con estabilidad y vigencia a largo plazo, pues
normalmente quedara expuesta a choques o tensiones con la realidad. Hay que buscar,
en consecuencia, cauces de adaptacion constante.

Las sucesivas reformas laborales efectuadas en nuestro pais —como en tantos otros—han
tratado, entre otras cosas, de proporcionar mayores margenes para la adaptacion, en
relacion con todas las fuentes de regulacion y determinacién de condiciones de trabajo,
y especialmente en relacion con los convenios colectivos. En lo que se refiere a la
negociacion colectiva, se dieron varios pasos en ese sentido con ocasion de las reformas
de 1994, como es sabido. Muestra palpable de ello fue la admision expresa de las
operaciones de descuelgue salarial (que ya tenia algunos antecedentes en acuerdos
interprofesionales anteriores) y de modificacion de las condiciones de trabajo fijadas en
convenio colectivo a través del cauce general del articulo 41 ET (aungue con notables
limitaciones y ciertas particularidades). Otros pasos, menos contundentes en apariencia
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pero también significativos, quedaron reflejados en la regulacion legal de la duracion y
los términos de vigencia del convenio colectivo, al introducirse mayores margenes para
disponer del contenido del convenio en condiciones de prérroga o ultraactividad
(articulo 86 ET), si bien en este caso los cambios legales introducidos en el afio 1994 no
fueron de tanta envergadura como para trastocar de manera esencial el régimen juridico
que venia de la primera version del ET de 1980.

Los cambios legales descritos, de todas formas, no parece que dieran lugar a un
panorama normativo totalmente satisfactorio para el nuevo escenario que ya se avistaba
a finales del siglo pasado, al menos desde la perspectiva de bdsqueda de nuevas
férmulas de “intensificacion” de las consabidas notas de flexibilidad y adaptabilidad de
los convenios colectivos. La técnica del descuelgue salarial, que descansaba en gran
medida en los propios convenios colectivos (para los que se establecio, por cierto, una
nueva obligacidn en el contexto de su contenido minimo o necesario, cuando eran de
ambito sectorial, acompafiada no obstante de una regla supletoria que remitia al ambito
de la empresa afectada), no parece que pudiera rodar con total desenvoltura, tal vez
porque se trataba a la postre de una ruptura, visto el &mbito completo del convenio
colectivo de referencia, de las pautas de uniformidad a las que tan acostumbrado esta
nuestro sistema de negociacion colectiva (pautas que desde el punto de vista juridico se
sustentan, nada mas y nada menos, que en la eficacia general del convenio). La
introduccién de descuelgues en ese contexto podia generar, comprensiblemente,
actitudes de desconfianza tanto por el lado de los trabajadores como, quiza también, por
el lado de las empresas concernidas. En el primer caso por la distincion que ello implica
en la ganancia salarial, y en el segundo por la diferencia de coste que irremediablemente
conlleva. La experiencia real de nuestra negociacion colectiva, con un cumplimiento
parcial de aquella obligacion legal y con bastantes tramites y requisitos para proceder al
descuelgue, apunta sin duda a la existencia de dificultades para el éxito de esa
pretendida via de flexibilizacion.

Tampoco parece que la via de modificacion de las condiciones pactadas en convenio
colectivo —“estatutario”— a través del articulo 41 ET tuviera gran aplicacion o alto
grado de aceptacion. Junto a los problemas de comprension e interpretacion que con
caracter general ofrece ese precepto legal, hay que tener en cuenta, en ese sentido, la
restriccion que establecié la reforma laboral de 1994 en cuanto a las materias
susceptibles de modificacion (con la exclusion de la “jornada” y de todas aquellas
cuestiones que, jurisprudencial o doctrinalmente se ligaban a ella, como sucedio en
aquellos momentos con la distribucion del tiempo de trabajo), y, en general, la
complejidad de un procedimiento que requeria formalmente la acreditacion de causas
objetivas y que descansaba inexcusablemente en el acuerdo con la representacién de los
trabajadores. Los convenios colectivos, por su parte, no parece que hayan sido muy
sensibles a esta eventualidad de modificacion en sede empresarial de sus propias reglas,
lo cual también puede haber actuado, a fin de cuentas, como factor desincentivante en el
uso de estas posibilidades formales.

Por otra parte, las reglas sobre sucesion de convenios colectivos y, sobre todo, de
renovacion de su contenido con ocasion de la conclusion del periodo pactado, o de la
llegada del término de vigencia previsto inicialmente en la propia norma pactada, no
parece que operaran a favor del cambio y de la adaptacion de la correspondiente
regulacién profesional. Mas bien pudo dar la impresion de que, pese a las
modificaciones introducidas en la década de los noventa, tales reglas siguieron actuando
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en su linea mas tradicional, en el sentido de que siguieron ofreciendo algin obstaculo de
peso a la reconsideracion de las reglas pactadas a la luz de las nuevas circunstancias de
la produccion o el empleo.

Podemos mirar, por lo demas, a la configuracion interna del convenio colectivo y a su
virtualidad para facilitar su renovacion periddica, o incluso su modificacién ante tempos
(mediante eventuales clausulas de revision anticipada, especialmente en materia
salarial), o al contexto normativo en el que el convenio se inscribe (mas alla de la pura
legislacion laboral, para dar entrada a instrumentos de derecho comin como la clausula
rebus sic stantibus o la doctrina de la “excesiva onerosidad”), pero tampoco desde esta
perspectiva podiamos encontrar utensilios de especial efectividad comprobada, sin
perjuicio de que, segun es conocido, por via jurisprudencial algunas pistas se han dado
con ocasion de determinados acontecimientos legales (sobre jornada maxima en 1983,
sobre atribucion de mayores responsabilidades empresariales en situaciones de IT
derivada de contingencias comunes en 1994, o sobre asignaciones en especie en forma
de “tabaco” a partir del cambio legal de 2005).

Vale la pena, en todo caso, examinar con cierto detalle toda nuestra experiencia
negociadora desde la perspectiva marcada al principio: la capacidad de adaptacion y
renovacion circunstancial que verdaderamente ofrece nuestro sistema de regulacion
convencional de condiciones de trabajo y empleo. Los frentes de estudio que a tal efecto
conviene identificar y poner en marcha son desde luego los que ya se han descrito,
aunque en su ordenacion logica tal vez haya que adoptar un esquema algo distinto.

Seguramente la primera tarea que ha de emprenderse en un estudio de tales
caracteristicas es la relativa a la configuracion del convenio colectivo dentro de nuestro
sistema, para lo cual es necesario atender tanto a su recepcion legal como a su
consideracion dentro de la propia actividad de negociacion colectiva. Para nuestro
estudio interesa sobre todo, como es natural, la dimension temporal del convenio
colectivo, que depende mucho desde luego de los términos marcados por la ley (que nos
remite esencialmente al articulo 86 ET y a sus particulares problemas), pero que
también estd condicionada, en su caso, por la plasmacion o modulaciéon convencional de
dichas previsiones legales (esto es, de las clausulas que las propias partes incorporen al
convenio en relacion con la renovacion o revision anticipada de sus compromisos).

Tras ello deberan estudiarse los dos grandes nudcleos tematicos en los intentos de
adaptacion “empresarial” de la norma pactada: el “descuelgue” de las unidades
empresariales de las condiciones de trabajo establecidas en el ambito sectorial de
referencia, y, particularmente, el descuelgue en materia salarial (o descuelgue
propiamente dicho). Son, como sabemos, dos campos en los que las reformas legales no
han dejado de sucederse pero en los que siempre ha reinado una sustancial
insatisfaccion, tal vez por su inevitable afectacion a pautas tan arraigadas entre nosotros
como la uniformidad en las condiciones de trabajo y, en el fondo, la eficacia general del
convenio colectivo, que muchas veces se ha visto como aplicacién igual o equiparable
de las correspondientes condiciones de trabajo. También han sido dos terrenos
practicamente inexplorados en su dimension real, mas alla del mero estudio técnico de
los correspondientes mimbres normativos.

En un estudio de estas caracteristicas también puede ser de interés el analisis de las
repercusiones que sobre la norma convencional pueden tener de eventuales cambios
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legales, que generalmente son debidas a la propia transformacion de la realidad social
de referencia. No es ya el convenio colectivo el que cambia, o el objeto propiamente
dicho del cambio. Pero el cambio experimentado por la normativa externa al convenio
muchas veces produce en la regulacion pactada un impacto de consideracion, con el
consiguiente trastorno del equilibrio negociador alcanzado en su momento. Las
reacciones ante esta especie de sacudida no se hacen esperar casi nunca, de tal manera
que los afectados suelen buscar alguna via de reparacion mediante la invocacion de
técnicas juridicas diversas, entre ellas, segun los casos y la posicion de partida, el
equilibrio interno del convenio o la clausula rebus sic stantibus. Vale la pena repasar,
pues, las posibilidades existentes ante tal hipotesis para llevar a cabo reajustes en las
condiciones inicialmente pactadas, ya sea por iniciativa de la parte empresarial, ya sea
por iniciativa de la parte laboral.

Conviene examinar, finalmente, un problema muy localizado en nuestros dias pero de
singular trascendencia, al menos por su afectacion a una condicién de trabajo tan
importante como el salario. Nos referimos a los intentos de reinterpretacion de las
clausulas pactadas sobre incremento salarial que han podido apreciarse en numerosas
empresas, a la vista del cambio registrado en estos tiempos de crisis en las
circunstancias econdémicas y productivas que dieron vida al convenio. Se trata en este
caso de un analisis eminentemente jurisprudencial y casuistico, ya que la cuestion ha
cobrado relevancia sobre todo a la vista de las pertinentes demandas y los sucesivos
pronunciamientos de los drganos jurisdiccionales competentes. No deja de ser, sin
embargo, un problema de calado mayor, que afecta a la postre a la dinamica del sistema
y que reafirma de algin modo la ya aludida dificultad de encontrar cauces adecuados
para la revision o adaptacion de unas previsiones que responden a un contexto superado
por los acontecimientos. No es casualidad que el tema haya estado presente en las mesas
de negociacion encargadas de trazar las grandes lineas de actuacion para la actividad de
negociacion colectiva.

La primera fuente de informacion para nuestro estudio es naturalmente el marco legal
de la negociacion colectiva en Espafia. Ya sabemos que hace algunos lustros se procedio
a una revision de algunos de sus pasajes, pero desde la perspectiva actual han de tenerse
en cuenta, sobre todo, las reformas operadas en el periodo 2010/2011. Las de ese primer
afio afectaron especificamente a los cauces de modificacion “empresarial” de las
condiciones de trabajo, incluidas las condiciones de caracter econémico, con la
consiguiente revision de los correspondientes pasajes legales (articulos 41, 82 y 85 ET)
y con la finalidad principal de sortear los obstaculos que hasta ese momento parecian
detectarse; en verdad, la reforma “laboral” de 2010 entrafi6, formalmente al menos, una
reordenacion profunda de las técnicas de descuelgue, sin duda para hacerlas mas
asequibles y mas practicables, con el animo basico de facilitar las posibilidades de
“flexibilidad interna negociada” a la que tanto aluden las leyes reformadoras de ese afio
(aunque el campo de operaciones sea muy singular en este caso, pues no se trata de
decisiones empresariales en sentido puro sino de iniciativas pactadas en el seno de la
empresa).

Maés ambiciosas sobre el papel han sido, en todo caso, las reformas de 2011, centradas
monograficamente en el marco legal de la negociacion colectiva. La reforma de 2011 no
es solo una reforma para el descuelgue (materia sobre la que también se proyectan
algunas de sus innovaciones), sino, méas bien, una reforma para la negociacion colectiva
en su conjunto, tratando de hacerla méas agil y dindmica, tanto en sentido funcional
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como en sentido temporal. Linea directriz de esa nueva reforma es sin duda la apuesta
por la negociacion colectiva de ambito empresarial, a la que se proporciona una
posicion méas holgada y reforzada dentro del sistema, como es féacil de apreciar en las
nuevas reglas legales sobre concurrencia entre convenios colectivos o sobre el
contenido necesario de la norma pactada. Otra importante linea de regulacion en esta
reforma es la que se proyecta sobre la duracion y vigencia del convenio colectivo, que
ahora se ven afectadas por la imposicion de topes de caracter temporal para la
sustitucion negociada del convenio al término de su vigencia ordinaria y por la
insistente llamada a instrumentos de solucidn de posibles disputas en ese contexto, todo
ello con el fin declarado de impulsar la revision de las clausulas procedentes de otro
momento y otra coyuntura.

La segunda fuente de informaciéon procede del propio desarrollo de la negociacion
colectiva, sobre la que naturalmente descansa gran parte de esta tarea de adaptabilidad
de las condiciones convencionalmente establecidas. Si bien se mira, el éxito de aquellas
nuevas previsiones legales depende en buena medida de la toma de conciencia y la
consecuente activacion de los propios sujetos negociadores, como repetidamente se ha
puesto de relieve. ElI marco legal actual puede facilitar desde luego una revisién mas
agilizada y puntual de los términos pactados, y puede permitir, asimismo, un mayor
grado de atencidén a las circunstancias o necesidades de la empresa. Pero sin la
colaboracién de los sujetos negociadores el nuevo disefio legal no podré alcanzar los
objetivos fijados. Hace falta colaboracion por parte de todas las unidades de
negociacion, para abrir los margenes apropiados y no tratar de cerrar los cauces posibles
de adaptacion. Pero tambien se necesita una minima predisposicion en los niveles de
negociacion situados en los extremos: la negociacion interconfederal, a la que
corresponde establecer pautas y lineas de actuacion, y la negociacion monografica o
extraordinaria de ambito empresarial (mediante acuerdos de empresa, sobre todo), en la
que reside a fin de cuentas la acomodacion de las condiciones de trabajo, y
particularmente de las cuantias salariales, a las circunstancias reinantes en la concreta
organizacion productiva. Habra que rebuscar por lo tanto entre los diversos productos
de la negociacion colectiva, en sus distintos niveles, a sabiendas de la ralentizacion que
ultimamente cabe apreciar en la negociacion de ambito interconfederal y de las
dificultades de acceso y conocimiento que ofrecen los acuerdos de empresa.

Fuentes afiadidas de informacion proceden de la jurisprudencia y de la doctrina. A la
primera corresponde proporcionar criterios de interpretacion y aplicacion de la norma
con ocasion de la resolucion de casos concretos, no muy abundantes en nuestro campo
de estudio salvo por lo que se refiere a determinados pasajes legales (como los relativos
a la vigencia y ultraactividad del convenio), a la incidencia de determinados cambios
legales sobre una previa regulacion convencional (a proposito, por ejemplo, de
complementos de prestaciones de seguridad social o de ciertos compromisos de
contenido economico), y a la eventual modulacion de los incrementos salariales
pactados con ocasion de los cambios registrados en el contexto econémico de
referencia. A la segunda, como es sabido, corresponde la labor de ubicar las
correspondientes piezas juridicas en el sistema y desentrafiar sus aspectos oscuros o
discutibles para hacerlas mas accesibles u operativas.

Proposito final del estudio es la busqueda de conclusiones fiables acerca de la situacion

de nuestro sistema de regulacion convencional de condiciones de trabajo desde aquella
perspectiva de adaptabilidad a los cambios de la correspondientes realidad economica y
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productiva. En la medida en que sea factible, y con la prudencia que es aconsejable en
estos casos, se haran también algunas propuestas y sugerencias, destinadas en su caso a
mejorar el sistema desde el punto de vista de su racionalidad y su eficiencia.
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CAPITULO SEGUNDO: REGLAS LEGALES Y PACTADAS
SOBRE VIGENCIA Y EFICACIA TEMPORAL DEL CONVENIO
COLECTIVO
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1. Entrada en vigor del convenio colectivo

Aunque los aspectos principales relativos a la duracién y vigencia del convenio
colectivo se encuentran en el art. 86 ET, la entrada en vigor se regula en el art. 90.4 ET.
Ademas, el apartado tercero de dicho precepto contiene un mandato dirigido a la
exigencia de la publicacion oficial del convenio. La prevision normativa sobre la
libertad para que las partes decidan la fecha de entrada en vigor de un convenio
colectivo presenta multiples opciones que, en ocasiones, pueden diferir del momento de
publicacion en el boletin oficial correspondiente.

Desde esta perspectiva, la doctrina y la jurisprudencia vienen reconociendo que el
convenio pendiente de publicacion no es un convenio valido ni exigible desde un punto
de vista juridico. Varias son las razones que apoyan esta tesis, y sin duda la mas
importante es la seguridad juridica, no s6lo respecto de los destinatarios directos de la
norma, sino también y sobremanera en relacién con las tareas de aplicacion e
interpretacion propias de los tribunales. Una de las cuestiones que se han planteado es la
que se refiere a la carga de la prueba sobre la propia existencia del convenio colectivo.
La doctrina judicial entiende que, producida la insercion en los boletines oficiales
correspondientes, no cabrd imponer, en sus respectivos ambitos, la prueba de la
existencia del convenio colectivo alegado por las partes ante los Tribunales (STC
151/1994, de 23 de mayo; en el mismo sentido STSJ La Rioja 19-10-2004, rec.
274/2000).

Otra cuestion importante es la presuncion de legalidad del convenio publicado: una vez
depositado y publicado en el boletin oficial que corresponda, el convenio goza de
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presuncion de legitimidad y validez, que sélo puede ser destruida a través del oportuno
procedimiento tendente a declarar su nulidad o ineficacia (STS 27-4-2000, rec.
1581/1999). Por lo que se refiere a la eficacia vinculante del convenio, la doctrina
judicial afirma que, al margen de que las partes puedan determinar el periodo de
vigencia del convenio, la falta de publicacion hara que carezca de valor como convenio
estatutario o, en otras palabras, un convenio colectivo estatutario sélo podra entrar
realmente en vigor en la fecha que acuerden las partes «cuando tal fecha sea coincidente
o0 posterior a la fecha de publicacion, no si fuese anterior» (SAN 28-3-2006). Tambiéen
se encuentran posturas més flexibles en el caso de convenios de &mbito empresarial o
inferior, en los que la publicidad del convenio se puede lograr a través de vias
alternativas (entre otras, STSJ Andalucia 23-09-1996, rec. 1273/1996).

Teniendo en cuenta estas interpretaciones judiciales, pero sobre todo la aparente
incompatibilidad entre el art. 86 y el art. 90 ET, podemos preguntarnos como se
cohonestan ambas reglas entre si. Dicho de otra forma, en el supuesto de que las partes
fijen la fecha de entrada en vigor al margen o con caracter previo a tal acontecimiento
¢puede por si misma esta decision producir efectos con vistas a la regulacion de las
correspondientes relaciones de trabajo?

Esa aparente contradiccion legal en la practica no es tal, ya que en absoluto impide que
las partes puedan proceder a su aplicacion voluntaria, de manera que también pueden
fijar una fecha previa o al margen del tiempo que conlleven los tramites de registro y
publicacion oficial del convenio. Varias son las formulas empleadas en la préctica
negocial:

1) Una primera opcion consiste en recurrir a la facultad que tienen las partes para fijar la
fecha de entrada en vigor del convenio, de modo que se pacte que los efectos coincidan
con la fecha de publicacion del convenio en el boletin oficial correspondiente (CC
Industria Quimica o en ultimo caso a los 15 dias de la firma) o al dia siguiente (CC
Tiendas de Conveniencia, CC Prensa Diaria, CC Cajas de Ahorros, CC Helados) o, en
algun supuesto, a los 20 dias de su publicacion (CC Construccion, CC Carnicas). El dia
siguiente es una opcion habitual en sectores muy significados, como oficinas y
despachos (CC Madrid y CC Céadiz), hosteleria (CC Albacete, CC Almeria), metal (CC
La Corufia, CC Castellon) y transporte (CC Madrid, CC Albacete).

2) Una segunda férmula empleada en la practica negociadora implica fijar la entrada en
vigor a partir de una fecha determinada. En este supuesto, las previsiones
convencionales seran exigibles desde ese momento con independencia de cual sea la
fecha de su publicacion. Por tanto, los destinatarios de la norma paccionada pueden
decidir voluntariamente aplicarla durante el intervalo de tiempo transcurrido entre la
firma y la publicacion del convenio.

En este sentido, encontramos convenios colectivos que tienen en cuenta la fecha de la
firma del convenio siendo ese mismo dia el que marca la entrada en vigor, o bien al dia
siguiente de la firma, sea cual sea la fecha de publicacién (CC Grandes Almacenes, CC
Industria Textil). Esa es la opcion asimismo en el &mbito autondmico o provincial, en
sectores como oficinas y despachos (CC Alicante, CC Vizcaya), hosteleria (CC Islas
Baleares), metal (CC Alicante) y transporte (CC Asturias).
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También son muy frecuentes los convenios que fijan su entrada en vigor el primer dia
del afio, es decir, el 1 de enero de un afio concreto (CC Banca, CC Industrias Carnicas,
CC Artes Gréficas, CC Conservas Vegetales, CC Estaciones y Servicios). Es una opcion
recurrente en el sector oficinas y despachos (CC Valencia, CC Catalufia, CC Burgos,
CC Albacete, CC Huesca, CC Teruel, CC Huelva, CC Salamanca, CC Zaragoza, CC
Valladolid, CC Pontevedra, CC Granada, CC Jaén, CC Zamora), en el sector de
transporte (CC Tarragona, A Corufia, C&diz, CC Huelva), en el sector de hosteleria (CC
A Corufia, CC Asturias y CC de Madrid), en el sector del metal (CC Burgos, CC
Valencia, CC Madrid, CC de la Rioja, CC Céadiz, CC. Barcelona), en el sector del
comercio (CC Baleares, CC Barcelona, CC Alicante), en el de la madera (CC
Valladolid, CC Sevilla, Alava) y en algunos convenios de empresa (CC Telefonica CC
Iberia Tierra, CC Grupo Prisa).

En los dos bloques de convenios resefiados en los que las partes deciden la fecha de
entrada en vigor con independencia del momento de publicacion, esta falta de
coincidencia no resta virtualidad a la fecha de la vigencia fijada por las partes, ya que,
una vez publicado el convenio, sus efectos se produciran, en principio, desde aquel dia.

3) La tercera formula es la entrada en vigor con efectos retroactivos. En este sentido, en
la regulacion convencional de la materia salarial la negociacion colectiva suele
incorporar las denominadas “clausulas de retroactividad”. A través de las mismas se
dispone que los efectos de los incrementos que puedan operarse se retrotraigan a un
periodo de tiempo anterior a la publicacion del convenio. Es de nuevo el 1 de enero la
fecha que aparece con mas frecuencia para establecer el momento de efectos
retroactivos, como se aprecia tanto en convenios colectivos de &mbito nacional (CC
Helados, CC Estaciones y Servicios, Grandes Almacenes, Industria Quimica, Textil),
como en los sectores de hosteleria (CC Almeria, CC Albacete, CC Alicante, CC
Madrid, CC Sevilla, CC Murcia, CC Pontevedra, CC Zamora, CC Las Palmas, CC
Valladolid), metal (CC Castelldn), transporte (CC Asturias), y oficinas y despachos (CC
Vizcaya), con la excepcion de los desplazamientos, dietas y kilometraje, que no cuentan
con cardcter retroactivo habitualmente. Entre estas clausulas de retroactividad resulta
Ilamativa la regulacién del CC Repsol, en la que se establece que los efectos
retroactivos de los incrementos salariales se fijaran a la fecha que, en cada caso y de
forma expresa, se determine por las partes negociadoras. Subsidiariamente, en el
supuesto de que no conste fecha expresa de vigencia, esta se entendera referida al 1 de
enero.

En definitiva, podemos concluir que, en ldgica proyeccion con la libertad reconocida a
las partes negociadoras para decidir la fecha de entrada en vigor, los convenios
consultados refieren los efectos del convenio a diversas fechas. Entre ellas, nos
encontramos convenios colectivos que tienen en cuenta la fecha de la firma del
convenio, y otros que la hacen coincidir con la fecha de publicacién del boletin oficial
correspondiente. Sin embargo la mayoria de los convenios colectivos fijan la entrada en
vigor en una fecha concreta; el primer dia del afio. EIl objetivo ultimo de esta regla es
acompasar las clausulas del convenio a la coyuntura cambiante del mercado de trabajo.
También resulta muy frecuente que los convenios incorporen clausulas de retroactividad
a un periodo anterior a su entrada en vigor y especificamente en relacion a la materia
salarial
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2. Duracion y ambito temporal del convenio colectivo

Dentro del contenido necesario de los convenios colectivos, exigido legalmente por el
art. 85 ET, se encuentra el ambito temporal del convenio. El art. 86.1 ET regula la
“vigencia” del convenio colectivo y dispone que «corresponde a las partes negociadoras
establecer la duracion de los convenios, pudiendo eventualmente pactarse distintos
periodos de vigencia para cada materia 0 grupo homogéneo de materias dentro del
mismo convenio». En consecuencia, de nuevo se reconoce, como en el caso de la
entrada en vigor, la disponibilidad de las partes negociadoras para establecer su
duracién. Por ello, el anélisis de la muestra debe reflejar cual es la duracion habitual o
media pactada de los convenios vigentes con el fin de averiguar si los negociadores se
decantan por una estabilidad a medio o largo plazo, o prefieren acuerdos de corto
recorrido.

La mayor o menor duracion del convenio afecta sin duda alguna a la estabilidad de las
relaciones laborales colectivas y adquiere un indudable interés a la hora de articular los
intereses concurrentes en la negociacion convencional. A su vez, el elemento temporal
puede actuar como un factor de influencia en la mayor o menor rigidez o dinamismo en
el proceso de produccion de las normas paccionadas. La contraposicion de intereses de
empresarios y trabajadores se proyecta sobre la vigencia del convenio en la que,
I6gicamente, las partes intentaran introducir unas u otras duraciones en funcién de
materias concretas. En este sentido, cuando se trata de regular derechos econémicos la
parte empresarial opta por la estabilidad, frente a la revision y actualizacién permanente
que normalmente pretendera la representacion de los trabajadores. En otras materias o
condiciones de trabajo, las posiciones de las partes pueden invertirse buscando unos
mayor flexibilidad, y otros mayor estabilidad.

En lo que concierne al disefio de las vigencias de los convenios que estamos
examinando aportamos el siguiente resumen:

Duracion 1 afo: Sector de hosteleria (CC Almeria). Sector del metal (CC Cadiz, CC
Castelldn). Sector de oficinas y despachos (CC Huelva). Sector de la madera (CC
Tarragona, CC Sevilla). CC Telefonica.

Duracion 2 afios: CC Helados y CC Conservas Vegetales. Sector del metal (CC A
Corufia, CC Vizcaya, CC Zamora). Sector del transporte (CC A Corufia, CC Albacete).
Sector de oficinas y despachos (CC Albacete, CC Salamanca, CC Valencia, CC
Zaragoza). Sector del comercio (CC Baleares). Sector del comercio de muebles (CC
Alicante). Sector de hosteleria (CC Santa Cruz de Tenerife, CC Malaga, CC Valladolid,
CC Salamanca). CC Repsol.

Duracion 3 afios: CC Industria Quimica, CC Banca, CC Grandes Almacenes, CC
Textil, CC Tiendas de conveniencia, CC Prensa diaria. Sector de hosteleria (CC
Alicante, CC Baleares, CC Navarra, CC Murcia, CC Sevilla, CC Pontevedra). Sector
del metal (CC Burgos, CC Valencia, CC Almeria, CC Barcelona). Sector del transporte
(CC Madrid, CC Tarragona). Sector de oficinas y despachos (CC Huesca, CC Cadiz,
CC Granada). Sector de la madera (CC Alava).

Duracion 4 afios: CC Construccién, CC Estaciones y Servicios. Sector de hosteleria
(CC Madrid, CC Asturias, CC Zamora, CC Las Palmas, CC Catalufia, CC Valencia, CC
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Castelldn). Sector del metal (CC Madrid, CC La Rioja). Sector de oficinas y despachos
(CC Madrid, CC Jaén, CC Catalufia, CC Pontevedra, CC Burgos, CC Teruel, CC
Vizcaya, CC Segovia, CC Zamora, CC Valladolid).

Duracién 5 afios: CC Artes Graficas. Sector del netal (CC Alicante). Sector de
transporte (CC Asturias). Industria de la madera (CC Valladolid).

Con estas premisas podemos concluir que son escasos los convenios de duracién anual,
probablemente por ser un plazo excesivamente breve en términos de esfuerzo
negociador. Por tanto, la duracion media ha tendido a estabilizarse entre los dos y tres
afios. Siguen siendo muy escasos los convenios colectivos con una duracién de 5 afios o
incluso mas; como supuesto excepcional cabe mencionar el CC Carnicas, de duracion
indefinida, y por tanto excluido voluntariamente de la regla de la prérroga anual.

Por ultimo, convendria hacer alusion a la eventual aplicacion diferida de alguna parte
del convenio colectivo. En concreto, algunos convenios inician su vigencia el dia 1 de
enero del afio que corresponda, pero exceptlan algunas materias para las que se
establecen plazos distintos de entrada en vigor (CC Industria Textil, CC Telefonica,
Cajas de Ahorros, Conservas Vegetales, CC Iberia, Hosteleria Alicante). Esta
problematica entronca con lo anteriormente dicho para la entrada en vigor, y también
con la situacion posterior a la denuncia, pero podria generar dificultades especificas,
pues nada impide que el convenio colectivo establezca una vigencia peculiar para
alguna materia o bloque de materias que implique, incluso, que esa regulacion entre en
vigor con posterioridad al inicio de efectos del resto del convenio y/o que finalice su
vigencia mucho antes que la fecha de expiracion pactada para el convenio.

3. Denuncia del convenio colectivo: forma y plazos

Con la reciente reforma sobre negociacion colectiva, el art. 85.3.d) ET exige que se
precise, como contenido minimo del convenio, la «forma y condiciones de su denuncia
asi como el plazo minimo para dicha denuncia antes de finalizar su vigencia». Y afiade
que «salvo pacto en contrario el plazo minimo para la denuncia de los convenios
colectivos sera de tres meses antes de finalizar su vigencia».

La llegada del término final o expiracién de los convenios colectivos no se produce de
una forma automatica cuando concluye el periodo de vigencia pactado, sino que se
precisa un acto expreso o prevision convencional de expiracion automatica. En efecto,
la denuncia es un acto formal de comunicacion de una parte a la otra en el que se
advierte la finalizacion de la duracion estipulada, bien por haber llegado el plazo
establecido o el transcurso del tiempo acordado, bien por cumplirse alguna de las
condiciones extintivas que expresamente puedan preverse. En este sentido, los
convenios contemplan la denuncia como un acto destinado a advertir la intencion de
poner fin a la vigencia del acuerdo, y l6gicamente de caracter recepticio.

El art. 86.2 del ET establece que la ausencia de denuncia implica la prorroga anual del
convenio. En este sentido, lo que se pretende con la denuncia previa es articular con
mayor facilidad la sucesion temporal de los convenios, y permitir que las partes
conozcan reciprocamente sus respectivas intenciones negociadoras. Constituye asi la
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denuncia un elemento Util para el proceso convencional, evitando, entre otros
problemas, la excesiva duracién de los periodos de negociacion.

En cuanto a su forma, el art. 86.2 ET Unicamente exige que la denuncia ha de ser
“expresa”. Esta prevision legal de “denuncia expresa” equivale, en la mayoria de los
convenios consultados, a “denuncia escrita”. Sin embargo, en algunos convenios,
aunque de forma minoritaria, no se menciona la necesidad del caracter escrito de la
denuncia, aunque, de su contexto, se puede deducir implicitamente tal exigencia. Asi se
infiere de la obligacion de comunicacion de la denuncia al destinatario, o de la
exigencia de que la denuncia se haga “en forma”. En fin, algin convenio, como el CC
Transporte Alicante, ni tan siquiera exige comunicacion alguna de las partes firmantes
del convenio. Ahora bien, la ausencia de comunicacion expresa no invalidara la
denuncia del mismo, siempre y cuando esté formulada en tiempo y forma la
correspondiente comunicacién a la autoridad laboral.

En la practica convencional es habitual que la denuncia escrita se acompafie de una
exposicion razonada de las causas que determinen la revision y que de ella se dé
traslado a la otra parte. Ademas, en la mayoria de las regulaciones convencionales se
establece la necesidad de su presentacion ante el organismo estatal o autonémico que
resulte competente. En cuanto a los medios a través de los cuales se suelen efectuar
estas comunicaciones, los convenios mencionan el telegrama, el correo certificado con
acuse de recibo o genéricamente cualquier otro medio fehaciente que permita tener
constancia de su recepcion, tal como se establece en el CC Oficinas y Despachos
Madrid.

En principio, la denuncia expresa del convenio presupone un acto concluyente y
explicito de las partes. No obstante, en bastantes ocasiones los convenios incorporan
una opcién de denuncia automatica, que exime de la necesidad de denuncia expresa.
Son varias las formulas o sistemas que emplean los convenios colectivos para que la
denuncia opere de forma automatica.

Por un lado, el convenio puede establecer una fecha concreta a partir de la cual se
entienda automaticamente denunciado (CC Banca, CC Cajas de Ahorro, CC Transporte
Albacete, CC Metal La Rioja, CC Hosteleria Albacete, y en el sector de Oficinas y
Despachos CC Huesca, Teruel, Zaragoza, Valencia, Valladolid).

En segundo lugar, otros convenios fijan una fecha de denuncia automatica muy anterior
a la finalizacion del convenio colectivo, como por ejemplo, el dia de la publicacion del
convenio colectivo en el Boletin Oficial correspondiente. Dentro de esta segunda
formula, el CC Oficinas y Despachos Jaén establece que “ambas partes acuerdan ya dar
por denunciado el convenio”. En términos muy parecidos lo recoge el CC del mismo
sector de Zamora. En otros casos se prefiere una formulacién indeterminada, mediante
la que el convenio se entiende denunciado “en una fecha anterior a la fecha de la
finalizacion de la vigencia prevista” (CC Oficinas y Despachos Vizcaya).

Por ultimo, la denuncia automatica puede establecerse en un momento anterior a la
fecha de finalizacion de la vigencia prevista fijando, bien una fecha concreta, o bien un
plazo determinado anterior a dicha finalizacion, plazo que puede ser de uno, dos o tres
meses, 0 bien de ciertos dias (treinta o cuarenta y cinco, como opciones més frecuentes).
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Dentro del contenido minimo del convenio exigido por el art. 85.2 d) ET, y para los
casos en que la denuncia no opere de forma automatica, se debe establecer un plazo de
preaviso, plazo que, en la Gltima reforma del precepto, se fija en tres meses, salvo pacto
en contrario. Para determinar el plazo de preaviso los convenios colectivos establecen
varias alternativas que podemos reconducir a dos supuestos. En el primero se incluyen
los convenios colectivos que fijan los plazos de preaviso en funcion de periodos de
tiempo determinados, y que, a su vez, pueden ser periodos anteriores o posteriores a una
determinada fecha. Por ejemplo: a partir del 31 diciembre (CC Oficinas y Despachos
Burgos), el dia 15 de diciembre o dentro del ultimo mes de vigencia (CC Oficinas y
Despachos Vizcaya). En este tipo o modalidad se incluye el CC Hosteleria Baleares que
fija, alternativamente, el periodo bien dentro del mes de enero de 2008, o, en su caso,
dentro de cualquiera de los siguientes meses de enero de los eventuales afios de
prorroga.

En el segundo tipo se encuentran los convenios colectivos que establecen como plazo de
preaviso periodos minimos anteriores a la finalizacion de la vigencia del convenio. En
este sentido, el CC Banca se refiere al “periodo comprendido entre el 1° de octubre y el
31 de diciembre del afio en que termine su vigencia o la de cualquiera de sus posibles
prorrogas”. En aquellos casos en que los convenios fijan periodos de tiempo minimos,
estos suelen ser de dias (tres o quince), o de meses (un mes, dos meses, tres o cuatro
meses anteriores a la finalizacion de la vigencia pactada).

A modo de resumen, podemos agrupar los convenios y periodos del plazo de preaviso
de la siguiente manera:

o Un mes o treinta dias antes de la finalizacién de la vigencia prevista: CC
Grandes Almacenes. Sector transporte (CC A Corufia). Sector metal (CC Almeria),
Sector hosteleria (CC Almeria, CC A Corufa). Sector oficinas y despachos (CC Huelva,
CC Granada).

o Dos meses: CC Tiendas de Conveniencia, CC Textil, CC Prensa Diaria, Sector
transportes (CC Asturias). Sector metal (CC Céadiz, CC A Corufia, CC Castellén).
Sector de oficinas y despachos (CC Madrid, CC Cédiz, CC Albacete) y CC lberia.

o Tres meses: CC Industria Quimica, CC Artes Graficas. CC Estaciones y
Servicios, CC Construccion, CC Cajas de Ahorro. Sector transporte (CC de Cédiz, CC
Madrid, CC). Sector metal (CC Barcelona, CC Madrid, CC Alicante, CC Vizcaya).
Sector hosteleria (CC Asturias, CC Madrid). Sector oficinas y despachos (CC Segovia,
CC Salamanca, CC Pontevedra) y CC Grupo Prisa.

En conclusion, el plazo de preaviso, que necesariamente debe incorporarse al contenido
del convenio, se somete a la libre decision de las partes, contemplando la ley una regla
supletoria que aboga por la denuncia con una antelacion minima de tres meses. Del
muestreo de convenios consultados unos incluyen plazos de preaviso en funcion de
periodos de tiempo determinados, pudiendo ser anteriores o posteriores a una fecha
cierta. Otros establecen dicho plazo en periodos minimos anteriores a la finalizacién de
su vigencia, siendo tales plazos los de uno, dos o tres meses anteriores a la finalizacion
de la vigencia prevista.

4. Prérroga automdtica del convenio en ausencia de denuncia
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La continuidad de los convenios colectivos se regula en el art. 86.2 ET. Este precepto
establece que «salvo pacto en contrario, l0os convenios colectivos se prorrogaran de afio
en afo si no mediare denuncia expresa de las partes». Puede deducirse del primer inciso
de esta norma el cardcter meramente dispositivo de la prérroga automatica, lo que
permite excluirla completamente, o bien limitarla a determinadas materias.

Por lo tanto, en la practica negocial las partes del convenio podran fijar las reglas que
estimen convenientes para la continuidad del convenio, garantizando la misma de
diversas maneras. Ante la falta de denuncia expresa cabe evitar la prorroga (CC Tiendas
de Conveniencia) o admitirla, ya sea por periodo de tiempo idéntico o distinto al anual
previsto en el ET con carécter subsidiario.

En consecuencia y de forma resumida las previsiones de los convenios colectivos sobre
la continuidad y prérroga del convenio pueden ser las siguientes:

o Fijar una prérroga distinta a la anual prevista en el ET (el CC Textil sefiala que
el convenio se prorrogara hasta la entrada en vigor del nuevo pacto. En términos
similares se pronuncia el CC Construccion).

o Excluir expresamente la prorroga ante la falta de denuncia. En este sentido el CC
Metal Asturias no preve la continuidad del convenio.
o Admitir la prorroga por periodos de un afio tal como prevé el ET: CC lberia,

Grupo Prisa, CC Industria Quimica, CC Banca, CC Grandes Almacenes, CC Artes
Gréficas. Sector metal (CC Madrid, CC Almeria, Alicante, La Rioja, Cadiz), Sector
transporte (CC Tarragona, CC Asturias), Sector oficinas y despachos (Madrid,
Catalufia, Huelva, Cadiz), Sector hosteleria (CC Almeria, CC Alicante).

o Fijar la prérroga por un afio del convenio no denunciado: CC hosteleria (La
Corufa y Asturias).
o Fijar la prorroga por periodos de tiempo superiores al anual, normalmente con

una duracion igual al periodo de vigencia inicial. Este tipo de clausulas puede verse en
algunos convenios del Sector de Hosteleria (CC Baleares, CC Madrid).

En consecuencia, la prorroga anual del convenio colectivo no denunciado es una regla
encaminada a combinar los intereses en tension de la renovacion y de la estabilidad de
la norma paccionada. A través de las previsiones legales y convencionales que se han
referido, se intenta dar cobertura legal a la regulacion de las condiciones de trabajo
evitando que en el futuro puedan producirse vacios normativos.

5. Ultraactividad del convenio colectivo

Como es sabido, el art. 86.3 ET también fue objeto de modificacion por el Real
Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio. En su redaccion previa, dicho precepto disponia
gue «denunciado un convenio y hasta tanto no se logre acuerdo expreso, perderan
vigencia sus clausulas obligacionales». En consonancia con la referencia exclusiva a las
clausulas de caracter obligacional, ese apartado 3 afirmaba que «la vigencia del
contenido normativo del convenio, una vez concluida la duracion pactada, se producira
en los términos que se hubieren establecido en el propio convenio». El régimen juridico
de la ultraactividad no formaba parte del contenido minimo del acuerdo a tenor del art.
85 ET, y por ello se hacia imprescindible una regla supletoria, que se encontraba en el
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art. 86 ET: «en defecto de pacto se mantendré en vigor el contenido normativo del
convenio». Esta configuracién suscitaba notables interrogantes, ya que era menester
perfilar con precision los conceptos de contenido normativo y obligacional, cuyos
contornos resultaban a menudo difusos pese a los esfuerzos jurisprudenciales por trazar
una adecuada linea divisoria.

Conviene insistir en que la ultraactividad del convenio colectivo, limitada a los
convenios de eficacia erga omnes y que por consiguiente no alcanzaba a los acuerdos
extraestatutarios [TS 9-2-2010 (rec. 105/2009], era una regla dispositiva, por cuanto,
como se ha dicho, el art. 86 ET contenia una habilitacion al convenio —introducida por
la reforma de 1994- para precisar el concreto alcance de ese mantenimiento de efectos.
En otras palabras, la ley no exigia que el contenido normativo del convenio continuase
necesariamente en vigor tras la denuncia, Sino que esa era una consecuencia de la
ausencia de pacto expreso.

En el contexto precedente, la mayoria de convenios no se pronunciaba al respecto, y por
ello la regla legal supletoria entraba en juego ordinariamente, y no con el caracter
excepcional que aparentemente le habria correspondido. Entre los que si efectuaban
alguna mencioén, un namero significativo de convenios prescindia de la distincion entre
clausulas normativas y obligacionales, en la medida en que el convenio debia aplicarse
integramente hasta que fuera sustituido por un nuevo pacto (CC Textil, CC
Construccion, CC Prensa Diaria, CC Comercio Metal Alicante, CC Siderometalurgia
Soria, CC Transporte Viajeros Toledo, CC Transporte Viajeros Las Palmas, CC
Hosteleria Burgos, CC Hosteleria Almeria, CC Hosteleria Huesca, CC Hosteleria
Cuenca, CC Ford, CC Ambulancias Andalucia, CC Centros de la Tercera Edad
Vizcaya). Se procedia con ello a una mejora de la regla legal en beneficio de los
trabajadores.

Por supuesto, también cabe encontrar convenios que se decantaban explicitamente por
mantener la regla legal, y admitir Unicamente la continuidad de las clausulas
normativas, perdiendo vigencia las obligacionales (CC Grandes Almacenes, CC
Madera, CC Artes Gréaficas, CC Siderometalurgia Albacete, CC Oficinas y Despachos
Valencia, CC Derivados del Cemento). Una precision de esa indole no resultaba, en
puridad, imprescindible, por cuanto el silencio derivaba exactamente en el mismo
efecto, ex art. 86.3 ET.

Algun convenio extendia esa diferencia entre clausulas normativas y obligacionales a la
prorroga tacita por ausencia de denuncia (CC Renault Espafia Comercial). La regla del
art. 86.2 ET también es dispositiva para las partes, y hace posible que decidan que el
convenio, o una parte de él, no se prorroga automaticamente de afio en afio en defecto
de denuncia (CC Renault). En consecuencia, el convenio puede disponer que llegado el
momento final de su vigencia no cabe posibilidad de prérroga y todo el contenido
decae.

Sin embargo, cuando las partes se limitan a pactar que no se producird una prorroga
automatica en ausencia de denuncia, pero no se establece prevision expresa sobre una
eventual cobertura de vacios, ni tampoco sobre las reglas de ultraactividad en caso de
que el convenio sea denunciado, puede generarse un contexto de incertidumbre. Es
evidente que la voluntad de las partes en este supuesto consiste en fijar una fecha limite
a los efectos de determinadas reglas, y no parece razonable defender que el convenio
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pierde totalmente vigencia en ausencia de denuncia, pero las clausulas normativas
conservarian esa vigencia si las partes proceden a denunciarlo.

La respuesta, seguramente, no pasa por extender la ultraactividad a situaciones donde no
se ha producido denuncia y el convenio no admite la prorroga, pues la vigencia de las
clausulas normativas -y en su caso de las obligaciones- en el marco del art. 86.2 ET
requiere inexcusablemente un acuerdo de las partes. La ultraactividad es una excepcion,
y como tal debe interpretarse restrictivamente, de modo que si se acuerda que el
convenio no se prorrogard —total o parcialmente- en ausencia de denuncia, ese pacto
deberia producir los efectos pertinentes, y coherentes, cuando tiene lugar la denuncia,
pues lo contrario derivaria en una situacion anémala. Obviamente, seria deseable que el
convenio contemplase expresamente las reglas sobre la ultraactividad tras la denuncia
cuando no se admita la prérroga técita ex art. 86.2 ET.

Al margen de esta cuestion, de importancia residual, conviene insistir en que la omision
de pautas sobre la continuidad aplicativa del pacto tras la denuncia, o la simple
reproduccion de la regla legal, constituian las opciones mayoritarias, frente a la
minoritaria que suponia extender la ultraactividad a las clausulas obligacionales. No hay
ejemplos de la otra posibilidad, consistente en la eliminacion de toda ultraactividad,
inclusive de las clausulas normativas, lo que hace patente que esa era, y €s, una cuestion
sensible, especialmente para la representacion de los trabajadores. Por consiguiente,
pese a su caracter supletorio la ultraactividad de las clausulas normativas -y en
ocasiones de las obligacionales- se ha convertido en la regla general, con un destacado
papel protagonista, y asi se explica, seguramente, que la reforma de la negociacion
colectiva haya incidido en esta cuestion.

En efecto, el art. 86.3 ET ha sufrido algun cambio, aunque continla advirtiendo que «la
vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la duracion pactada,
se producird en los términos que se hubiesen establecido en el propio convenio». Por
consiguiente, la ultraactividad entra en juego ante la falta de acuerdo, ya que los
negociadores podrian excluirla totalmente, o configurarla de manera completamente
distinta a la que la ley preve.

Ahora bien, la redaccion actual del precepto ha supuesto una simplificacion de esa
institucién, maxime cuando se prescinde de la difusa y compleja distincion entre
clausulas normativas y obligacionales, que ha de entenderse superada. En concreto, el
art. 86.3 ET dispone que «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 su denunciax.

En consecuencia, la ultraactividad afecta a todo el contenido del convenio, salvo a los
compromisos de paz laboral, pero se sigue configurando con caracter dispositivo, puesto
que las partes podrian pactar, en el propio convenio, que la denuncia impide cualquier
tipo de efecto prorrogado y todo el contenido pierde vigencia. Desde luego, también
resultaria viable, pese al silencio legal, mantener la diferencia tradicional entre el
contenido normativo y el obligacional; esa opcion, I6gicamente, debe incluirse de
manera expresa en el texto convencional. En esta linea, algun convenio remite a la
legislacion vigente a efectos de ultraactividad, pero precisa que se prorrogaran en todo
caso las condiciones pactadas sobre determinadas materias, como salarios y jornada (CC
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Handling). Asimismo, la ultraactividad limitada a las clausulas normativas se recoge
explicitamente en convenios posteriores a la reforma, aunque mas bien parece que por
simple inercia, y no con la plena consciencia del cambio legal en este punto (CC Aviva,
CC Viajes Ecuador, CC Grupo Zena, CC Alabastro Navarra, CC Radio y Television
Local Andalucia, CC RTVE, CC Vips, CC Docks).

El apartado 3 del art. 86 ET permite «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», y afiade que «estos acuerdos tendran la vigencia
que las partes determinen». El caracter dispositivo de la ultraactividad y la libertad de
las partes para configurar el &mbito temporal de los convenios permitirian este tipo de
operaciones sin necesidad de una habilitacion expresa. La intencion del legislador en
este punto mas bien parece la de recordar o sugerir a las partes posibles vias de
actuacion.

Prima facie, la reforma de la negociacién colectiva ha pretendido también, en el marco
del proposito general de dinamizacion de la actividad negociadora, acotar la extensién
en el tiempo de la ultraactividad, mediante la imposicion de unos limites maximos de
duracion al procedimiento de renovacion del convenio. En concreto, el art. 85.3 ET, en
el contexto de la fijacion del contenido minimo del convenio colectivo, precisa, en el
apartado f), que el plazo maximo para la negociacion de un nuevo convenio se
determinara en funcion de la duracion del convenio anterior, de modo que «salvo pacto
en contrario, este plazo sera de ocho meses cuando la vigencia del convenio anterior
hubiese sido inferior a dos afios o de catorce meses en los restantes convenios, a contar
desde la fecha de pérdida de su vigencia». Los convenios colectivos mas recientes ya
han comenzado a adaptarse a este nuevo régimen legal (CC Comercio Textil Castellén,
CC Telefdnica), aungue en ocasiones se prefiere un plazo maximo distinto (doce meses
en el CC Limpieza Cantabria).

Evidentemente, esta limitacion temporal no garantiza que llegado el plazo las partes
hayan alcanzado un acuerdo. Sin embargo, el legislador trata de proporcionar
instrumentos que permitan desbloquear situaciones enconadas, y en particular ha
apostado, parece que decididamente, por potenciar los mecanismos de solucién
extrajudicial de conflictos, bien sea a través de la comision paritaria (CC Ferralla, CC
Ford, CC Aviva), bien sea a traves de la infraestructura creada al amparo del ASEC y de
los acuerdos autonémicos en esa materia (CC Taxi Andalucia). Los convenios
colectivos mas recientes insisten en esa vertiente de resolucion de disputas de la
comision paritaria (CC Arroz), mencionando expresamente no sélo la mediacion, sino
también el arbitraje (CC Alstom, CC Ayuda a Domicilio de Madrid, CC
Siderometalurgia Teruel, CC RTVE).

En esa linea, el art. 86.3 ET exige que los acuerdos interprofesionales de ambito estatal
0 autonomico, previstos en el articulo 83 ET, establezcan «procedimientos de aplicacion
general y directa para solventar de manera efectiva las discrepancias existentes tras el
transcurso de los plazos méximos de negociacion sin alcanzarse un acuerdo, incluido el
compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje, en cuyo caso el laudo
arbitral tendra la misma eficacia juridica que los convenios colectivos y sélo sera
recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo
91». Tales «acuerdos interprofesionales deberan especificar los criterios vy
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procedimientos de desarrollo del arbitraje, expresando en particular para el caso de
imposibilidad de acuerdo en el seno de la comision negociadora el caracter obligatorio o
voluntario del sometimiento al procedimiento arbitral por las partes; en defecto de pacto
especifico sobre el caracter obligatorio o voluntario del sometimiento al procedimiento
arbitral, se entendera que el arbitraje tiene caracter obligatorio».

Ahora bien, el eventual fracaso de la negociacion también esté previsto, pues el propio
precepto advierte que, «en defecto de pacto, cuando hubiera transcurrido el plazo
maximo de negociacion sin alcanzarse un acuerdo y las partes del convenio no se
hubieran sometido a los procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o estos no
hubieran solucionado la discrepancia, se mantendra la vigencia del convenio colectivo».

Estas reglas inciden de lleno en el régimen juridico de la ultraactividad, y permiten dar
respuesta a alguna dificultad interpretativa. Notese que antes de la reforma el art. 86.3
ET afirmaba que la ultraactividad tenia lugar «denunciado un convenio y hasta tanto no
se logre acuerdo expreso», mientras que en la actualidad el art. 86.3 ET dispone que
dicho efecto se producird «durante las negociaciones para la renovacién de un convenio
colectivo». La nueva formulacion legal podria suponer un cambio de escenario, en la
medida que la ruptura de las negociaciones derivaria en el final de la ultraactividad del
convenio. Sin embargo, las reglas sobre duracién maxima del proceso negociador y
sobre resolucion de eventuales discrepancias no permiten sostener esa interpretacion.

El régimen juridico de la negociacion colectiva tras la reforma de 2011 parte de la
premisa de que durante el plazo méaximo establecido al efecto el procedimiento
negociador no puede frustrarse o romperse, sino que a lo sumo surgiran
«discrepancias», para cuya solucion se remite a los procedimientos extrajudiciales de
solucién de conflictos. En consecuencia, durante ese plazo méximo de negociacion el
eventual pacto sobre la ultraactividad, o en su caso la regla legal supletoria, despliegan
plenos efectos con independencia de los avatares del proceso de renovacion.

Conforme al tenor literal del precepto, si llegada la fecha limite no se hubiera alcanzado
un acuerdo, ni las partes hubieran recurrido al arbitraje, podria estimarse que la
ultraactividad cesa. Sin embargo, el Gltimo inciso del art. 86.3 ET conduce a otra
interpretacion. Como se dijo, ese apartado es taxativo al advertir que en caso de fracaso
en la negociacion «se mantendrd la vigencia del convenio colectivo», aunque no se
precisa si el convenio se prorroga integramente, en un efecto similar al previsto por el
art. 86.2 ET, o si continla en situacion de ultraactividad. Esta Gltima parece la
interpretacion mas plausible, en la medida en que el art. 86 ET no utiliza en ningun
momento la expresion ultraactividad, sino la de «mantendra su vigencia», formula que
se repite tanto en el parrafo segundo como en el dltimo del apartado 3 del art. 86 ET. Es,
por consiguiente, un mantenimiento de vigencia en los mismos términos, y dando
preferencia a la autonomia de la voluntad, pues el dltimo parrafo del art. 86.3 ET
comienza por un significativo «en defecto de pacto». De este modo, pese a que el tenor
literal del art. 86.3 ET parece indicar que la ultraactividad solo se produce «durante las
negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo», lo cierto es que
denunciado un convenio el mantenimiento de la vigencia tendra lugar en los términos
pactados por las partes, y, en ausencia de acuerdo, el convenio seguira en vigor, a
excepcion de las clausulas de paz, con independencia de que la negociacion siga su
curso o haya fracasado. Por consiguiente, la situacion es sustancialmente equiparable a
la precedente, aunque sin la diferencia entre clausulas normativas y obligacionales.

23



CCNCC

6. Causas y reglas de revision del convenio colectivo

La posibilidad de revision ante tempus de un convenio colectivo no es desconocida en
nuestro derecho, pero la reforma de 2011 ha tratado de promocionar la adecuacion y
ajuste permanente del convenio a las nuevas circunstancias. Por supuesto, las clausulas
de revision salarial cuentan con gran incidencia en la negociacién colectiva, pero en
materia de vigencia parecen mas relevantes las revisiones dirigidas a modificar aspectos
materiales o sustanciales, y no meramente cuantitativos.

La prohibicion legal de huelgas novatorias y las clausulas de paz impiden que los
trabajadores ejerciten medidas de conflicto colectivo con el propésito de modificar un
convenio en vigor, pero no hay analoga restriccion para negociar sobre aspectos no
incluidos en el convenio colectivo, ni, por supuesto, para proceder a la modificacion del
convenio de mutuo acuerdo.

Esa renegociacion se inicia a menudo de forma voluntaria, a iniciativa de cualquiera de
las dos partes. No obstante, también resulta muy habitual que se encuentre prevista
explicitamente en el propio convenio, a consecuencia, por ejemplo, de una clausula de
vinculacion a la totalidad que se active cuando una sentencia anule una parte del
acuerdo (CC Construccién, CC Helados, CC Madera, CC Comercio Metal Barcelona,
CC Hosteleria Almeria, CC Hosteleria Lugo, CC Oficinas y Despachos Albacete, CC
Telefénica, CC Iberia, CC Jardineria, CC Ferralla, CC Derivados del Cemento, CC
Ford, CC Tecnocom, CC Aparcamientos, CC RTVE), o simplemente cuando el mismo
convenio prevea la incidencia de modificaciones normativas (CC Industria Azucarera) o
el ajuste a lo pactado en acuerdos interprofesionales (CC Estaciones de Servicio).

Cuestion distinta es la negociacién de un nuevo convenio una vez denunciado el
precedente. El art. 89.2 ET, tras la reforma, establece que una vez denunciado el
convenio, y salvo pacto en contrario, debera constituirse la comision negociadora en el
plazo de un mes a partir de la recepcion de la comunicacién, debiéndose iniciar esta en
un plazo maximo de quince dias a contar desde la constitucion de la comision
negociadora. El plazo maximo para la negociacion de un convenio colectivo se fija en
ocho meses cuando la vigencia del convenio anterior hubiese sido inferior a dos afos y
en catorce meses para los restantes convenios, a contar desde la fecha de pérdida de su
vigencia. Algunos convenios ya incorporan estas reglas, como se dijo en el epigrafe
anterior.

En algunas ocasiones se recoge el compromiso de iniciar la negociacion del nuevo
convenio con caracter previo a la finalizacion de la vigencia del anterior, con uno (CC
Artes Graficas, CC Comercio Metal Alicante, CC Hosteleria Burgos), dos (CC Metal
Coérdoba, CC Transporte Viajeros Toledo) o incluso tres meses de anticipacion (CC
Industria Quimica, CC Madera, CC RTVE). En otros convenios, no obstante, el
coémputo del plazo para el inicio de las negociaciones comienza a partir de la expiracion
del precedente (CC Comercio Vizcaya).

También resulta imprescindible detenerse en la competencia para proceder a la revision.
En principio, la revisién supone un acto de negociacion, y no de mera aplicacion, de
modo que la comision negociadora tiene atribuida tal facultad ex lege. Sin embargo,
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algunos convenios colectivos se decantan por conferir esa tarea a la comision paritaria,
0 bien a la misma comision negociadora que aprobd el convenio, aungue la
representatividad pudiera haberse visto alterada, y no siempre la jurisprudencia se ha
mostrado contundente.

Desde una perspectiva meramente tedrica, la distincion entre la comision negociadora y
la paritaria es relativamente simple. Las comisiones negociadoras «son las constituidas
para modificar las condiciones de trabajo pactadas, estableciendo nuevas reglas -
normas- para regir las relaciones laborales en el &mbito de aplicacion del convenio, por
lo que tratdndose de una negociacion -cualquiera que sea el nombre que se les dé a las
Comisiones- deben aplicarse las reglas generales de legitimacién y en consecuencia
todos los Sindicatos que tengan la necesaria representatividad tienen derecho a formar
parte de la Comisidon “negociadora” y su exclusion atenta al principio de libertad
sindical», mientras que las comisiones «aplicadoras», cualquiera que sea su
denominacion, «son las que tienen por objeto la interpretacion o aplicacién de alguna de
las clausulas del convenio colectivo, la adaptacion de alguna de ellas a un problema no
previsto o la adaptacion de su contenido segun datos objetivos y prefijados de forma
que sélo estan legitimadas para integrarse en estas Comisiones las partes firmantes del
convenio y la exclusion del Sindicato no pactante no viola su derecho a la libertad
sindical» [STS de 5-6-2011 (rcud. 158/2010)].

No obstante, a consecuencia de la indeterminacion legal los convenios colectivos han
incluido entre las funciones de la comision paritaria algunas de verdadera negociacion,
sustrayendo asi la en principio inviolable competencia de la comisidn negociadora. La
comision paritaria surge con el convenio, es creada por él, de modo que nunca puede
haber procedido a la negociacion inicial. Pero es posible que el convenio no haya
resuelto todos los problemas existentes en la unidad de negociacion, o, simplemente,
que se pretenda su revision.

La jurisprudencia —incluso la constitucional, por todas STC 213/1991, de 11 de
noviembre- ha sido restrictiva en este aspecto, y ha limitado tradicionalmente las
competencias de la comision paritaria a las relacionadas con la administracion ordinaria
del pacto, la interpretacion y aplicacion, pero con una total carencia de competencias
decisorias vinculantes o de negociacion, que no pueden ser ejercitadas por estos 6rganos
ni aun cuando le sean conferidas por el convenio; a mayor abundamiento, una prevision
en ese sentido del convenio colectivo no seria nula, sino que conferiria el caracter de
comision negociadora al 6rgano instituido [STS de 28-9-1994 (rec. 2073/1993)]. Por
consiguiente, la interpretacion del convenio debe aclarar el significado de la clausula
litigiosa, pero nunca modificar su alcance, porque la competencia para alterar lo
dispuesto en convenio colectivo es una competencia propia y no delegable de la
comision negociadora [STS de 9-12-1996 (rcud. 1985/1996)].

En principio, no hay obstaculo para constituir la comisién paritaria con los mismos
representantes que la comision negociadora. Ahora bien, el que la composicion de una
comision, sea negociadora sea paritaria, coincida exactamente con la del érgano que
negocid el convenio colectivo de referencia no supone su habilitacion automatica para
modificar el pacto, ya que la representatividad a efectos de negociacion colectiva se
mide en el momento de iniciar la negociacién, sin que una vez aprobado el convenio
pueda propugnarse el mantenimiento sine die de la legitimacién que en su dia
ostentaron los negociadores iniciales. Por ello, si entre la negociacion del convenio
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colectivo y su revision se han producido alteraciones en la representatividad de los
sujetos negociadores, las mismas deben verse reflejadas en la composicion de la nueva
comision negociadora. Al contrario, si no ha ocurrido variacion alguna, esa antigua
comision negociadora que, por via de clausula convencional, pasa a ser la paritaria,
podria proceder a una renegociacion del convenio, al seguir cumpliendo los requisitos
de legitimacion.

La necesidad de establecer criterios fiables de separacion entre ambos érganos se debe
al necesario respeto a los derechos de cada representacion. Si la comision negociadora
ha de estar compuesta a partir de los pardmetros fijados en los arts. 87 y 88 ET, con
independencia de si los sujetos legitimados han suscrito el anterior pacto o no, y a la
comision paritaria solo pueden acceder, cuando el convenio asi lo establece, las partes
firmantes, se abre una via indirecta de fraude al ET. La practica ha demostrado que los
convenios colectivos suelen instaurar comisiones con competencias diversas, en
ocasiones de renegociacion, con la denominacién de comision paritaria u otras
equivalentes, al objeto de instituir un 6rgano con representacion exclusiva de las partes
firmantes del convenio. Es necesario articular una serie de garantias para impedir que
los sujetos a los que la LOLS y el ET reconocen el derecho a la negociacion colectiva
puedan verse privados de él torticeramente, y de ahi que la naturaleza de una concreta
comision haya dependido exclusivamente de sus funciones.

Esta configuracion tradicional se ha visto aparentemente alterada por el Real Decreto-
Ley 7/2011. Tras la entrada en vigor de esa norma, el art. 85.3.h.2 ET permite que las
partes atribuyan a la comision paritaria «el desarrollo de funciones de adaptacion o, en
su caso, modificacion del convenio durante su vigencia». En tal coyuntura, «debera
incorporarse a la comision paritaria la totalidad de los sujetos legitimados para la
negociacion, aungue no hayan sido firmantes del convenio, siendo exigible la
concurrencia de los requisitos de legitimacion previstos en los articulos 87 y 88 de esta
Ley para que los acuerdos de modificacion posean eficacia general».

El legislador parece apostar, en cierta medida, por un procedimiento de negociacion
permanente que facilite la adaptacion del convenio a cualesquiera nuevas circunstancias
de forma aparentemente mas sencilla. No en vano, la competencia para esa revision o
renegociacion corresponde a la comision paritaria. Sin embargo, se trata de una
comision paritaria especial, puesto que en el momento de la revision ha de cumplir los
requisitos de legitimacion previstos en el ET para el érgano encargado de elaborar y
aprobar el convenio colectivo.

En consecuencia, pese a su calificacion formal como comision paritaria el legislador
remite verdaderamente a una comision negociadora que reuna las exigencias legales
para poder aprobar un convenio colectivo con eficacia erga omnes. En tal contexto, se
suscitan dificultades de cierta entidad, pues la norma no requiere que la comision
paritaria esté constituida inicialmente por los sujetos capaces, en su conjunto, de
proceder a una negociacion conforme al ET, ni tampoco exige, ni prohibe, que cambie
su constitucion una vez revisado el acuerdo. En verdad, la eventual variacién de la
representatividad —por la celebracion de elecciones a los drganos de representacion
unitaria- propiciara de ordinario que sélo mediante una recomposicion de la comisién
paritaria este drgano pueda asumir tareas de negociacion.
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La constitucion de una comision paritaria ad hoc a efectos de revision parece, en
cualquier caso, licita, y seguramente la Gnica opcion verdaderamente operativa, pero en
puridad no se trataria de una comisién paritaria, sino de una auténtica comision
negociadora cuya funcion podria concluir con el procedimiento de negociacion, exitoso
0 no, para evitar una duplicidad de comisiones denominadas paritarias. Con el fin de
evitar estos inconvenientes, algunos convenios prevén la constitucién de comisiones
técnicas paritarias que, en su caso, deben elevar sus propuestas a la comision
negociadora, a efectos de una eventual revision (CC Industria Quimica, CC Madera).
Otros convenios establecen compromisos de negociacion sobre determinadas materias
hacia el futuro (CC Textil, en relacion con las vacaciones). Ahora bien, incluso después
de la reforma los convenios configuran comisiones paritarias formalmente denominadas
«de interpretacioén», compuestas por representantes de las partes firmantes (CC Air
Nostrum, CC Compafiia Castellana de Bebidas Gaseosas, CC MMT, CC Confiteria
Navarra).

En conclusion, la atribucién de la competencia para revisar el convenio a la comision
paritaria desplegara unos efectos mas limitados de los que perseguia el legislador por
esa remision a las exigencias legales de legitimacion, que implican realmente el
mantenimiento del statu quo, ya que una comision constituida conforme a los arts. 87 y
88 ET podia modificar el convenio antes de la reforma de 2011. La regla legal obligara,
en la mayoria de supuestos, a crear una nueva comision paritaria o0 a modificar la
existente a efectos de negociacion, generando por tanto dificultades analogas. Asi pues,
no se han introducido en este punto novedades significativas.

7. Concurrencia de convenios colectivos

Las reglas de concurrencia de convenios colectivos no parecen encajar, en puridad,
dentro del régimen juridico de la vigencia del convenio, sino que mas bien se relacionan
con la eficacia o la aplicabilidad del pacto, que podria haber entrado en vigor, pero
resultar ineficaz por tener un &mbito coincidente con un acuerdo precedente que ocupa
el mismo espacio. No obstante, las reglas de concurrencia de convenios pueden
desempefiar un relevante papel, bien de impulso o bien de freno, en la ya aludida
pretension del legislador en orden a fomentar una negociacién permanente, con
adaptacion constante de la norma paccionada.

Como es sabido, la regla que prohibe la concurrencia de convenios con carécter general
se encuentra en el art. 84.1 ET, y su redaccion es muy similar antes y después de la
reforma de 2011. En concreto, el citado precepto dispone que «un convenio colectivo,
durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios de dmbito
distinto, salvo pacto en contrario negociado conforme a lo dispuesto en el articulo
83.2».

La regulacion anterior a la reforma permitia excepcionalmente la concurrencia de
convenios de ambito inferior —siempre mas extensos que una sola empresa-, aunque
exceptuando determinadas materias, calificadas de no negociables. En tal contexto, la
prohibicién de concurrencia se convertia en un obstaculo para la actividad negociadora,
pues cuanto mas estricta o rigurosa resulte la prohibicion, mayores seran las dificultades
para adaptar la regulacion juridica a la realidad.
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Consciente de este problema, la reforma de 2011 ha pretendido proporcionar mayor
flexibilidad, y con ese fin ha dulcificado la prohibiciéon de concurrencia. Con ello se
pretende conseguir, por un lado, una mayor descentralizacion, y por otro, mucho méas
dinamismo en la negociacion colectiva. El legislador busca potenciar la adaptacion y
revision permanente de lo pactado para adecuar las condiciones de trabajo 0 empleo a
las distintas coyunturas por las que pueda atravesar la empresa.

Desde luego, y en primer término, los acuerdos interprofesionales son los Ilamados
prioritariamente a establecer esas reglas de concurrencia, funcién que ya podian
desempefiar antes de la reforma. El acuerdo interprofesional prevalece por tanto frente a
las reglas del art. 84 ET, que tienen un caracter dispositivo en este punto, y actian como
regulacién supletoria. En esta linea, algunos convenios colectivos estatales se
configuran a modo de minimos, y declaran nulas todas las clausulas de convenios de
ambito inferior que no respeten esos umbrales (CC Ayuda a Domicilio de Madrid),
mientras que otros se preocupan verdaderamente por vertebrar la estructura de la
negociacion colectiva en el sector (CC Ambulancias).

En defecto de reglas establecidas en convenios negociados conforme al art. 83.2 ET -
sean de &mbito estatal o de comunidad auténoma-, el art. 84 de ese mismo texto legal
apuesta, en su actual redaccion, por priorizar en determinadas materias el convenio de
empresa. Esta es una novedad relevante, puesto que con anterioridad a la reforma esa
posibilidad de concurrencia legalmente admitida quedaba constrefiida a «un ambito
determinado que sea superior al de empresa».

La reforma de 2011 insiste, pues, en proporcionar mecanismos de flexibilidad que
permitan a las empresas adaptar las condiciones de trabajo y empleo a la concreta
situacion, y por ello se admite que el convenio colectivo de empresa —asi como también
los de grupo de empresas o los de una pluralidad de empresas vinculadas por razones
organizativas o productivas y nominativamente identificadas- cuente con «prioridad
aplicativa respecto del convenio sectorial estatal, autonomico o de ambito inferior» en
una serie de materias: la cuantia del salario base y de los complementos salariales,
incluidos los vinculados a la situacion y resultados de la empresa; 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; la adaptacion al &mbito de la empresa del
sistema de clasificacion profesional de los trabajadores; la adaptacion de los aspectos de
las modalidades de contratacién que se atribuyen legalmente a los convenios de
empresa; y las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y
personal. La prioridad aplicativa, o el descuelgue, si se prefiere tal expresion, se limita a
estas materias, aunque el propio art. 84 ET faculta a los acuerdos interprofesionales para
ampliar este listado.

No es, en cualquier caso, la Unica posibilidad de concurrencia licita, por cuanto el art.
84.3 ET permite que los sindicatos y las asociaciones empresariales que rednan los
requisitos de legitimacién para negociar, en el &mbito autonémico, celebren «acuerdos o
convenios que afecten a lo dispuesto en los de ambito estatal siempre que dicha decision
obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para constituir la comision negociadora en
la correspondiente unidad de negociacion». No es claro si esta regla exige que el ambito
territorial del convenio coincida estrictamente con el de una comunidad autébnoma, o si
también cabria ese descuelgue en convenios provinciales o interprovinciales (siempre
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infraautondmicos). La expresion legal «en el &mbito de una Comunidad Auténoma»
resulta equivoca, y aunque originalmente el legislador hubiera concebido la regla
pensando en la primera de esas opciones, es dificil que la voluntas legis, difusa en este
caso, pueda imponerse a una interpretacion literal que no establece condicionamientos
expresos al descuelgue en &mbitos inferiores al de una comunidad autonoma. En
cualquier caso, el art. 84.3 ET remite a convenios sectoriales, por cuanto la referencia a
sindicatos y, especialmente, a asociaciones empresariales excluye en este punto a los
convenios de empresa.

Esta posibilidad de concurrencia cuenta con dos limitaciones expresas, una total y otra
parcial. En relacion con la primera, el propio art. 84.3 ET admite que este supuesto de
concurrencia puede encontrarse vedado por acuerdos interprofesionales negociados
conforme al art. 83.2 ET, en consonancia con la posicion preferente, e incluso
hegeménica, que se concede a esta clase de acuerdos. No se especifica si ese convenio
interprofesional ha de ser necesariamente estatal, o es factible que se elabore en el
ambito autondmico. Si se acepta que el art. 84.3 ET permite el descuelgue en ambitos
provinciales o interprovinciales, un convenio autondmico podria cumplir esa funcién,
aunque el texto legal parece remitir al convenio de ambito estatal, pues, por un lado, se
pretende establecer una restriccién a la posible dispersion que podria originar una
multiplicidad de regulaciones autonémicas, y, por otro, el art. 84.4 ET salva la
deficiencia aludiendo explicitamente, también en el marco de la concurrencia de
convenios autonomicos Yy estatales, al «acuerdo o convenio colectivo de ambito estatal
negociado segun el articulo 83.2».

En cuanto a la segunda limitacién, aun admitiendo la viabilidad de la concurrencia, el
apartado 4 del art. 83 ET enumera una serie de materias no negociables en el &mbito
autonomico: el periodo de prueba, las modalidades de contratacion, la clasificacién
profesional, la jornada maxima anual de trabajo, el régimen disciplinario, las normas
minimas en materia de prevencion de riesgos laborales y la movilidad geogréafica. Desde
luego, esta restriccion es asimismo disponible para los convenios interprofesionales de
ambito estatal.

8. Sucesion de convenios y clausulas de aplicacion transitoria

Como es sabido, el art. 86.4 ET dispone que «el convenio que sucede a uno anterior
deroga en su integridad a este ultimo, salvo los aspectos que expresamente se
mantengan». En el mismo sentido, el art. 82.4 ET afirma que «el convenio colectivo que
sucede a uno anterior puede disponer sobre los derechos reconocidos en aquél»,
supuesto en el que se «aplicard, integramente, lo regulado en el nuevo convenio».

En general, los convenios no suelen pronunciarse expresamente sobre esta cuestion en
su articulado, aunque algunos advierten explicitamente de la sustitucion integra del
convenio precedente (CC Banca, CC Transporte Viajeros Las Palmas, CC Hosteleria
Zamora), e incluso de la ordenanza laboral del sector (CC Industria Quimica). Como
excepcion, hay convenios que apuestan por mantener sustancialmente la regulacion del
convenio precedente, efectuando una remision expresa a ese convenio anterior, excepto
en aquellos aspectos que han sido objeto de concreta negociacion y han sufrido alguna
modificacion (CC Cajas de Ahorros). Es, a la postre, una revision del convenio
colectivo ampliando su duracion.
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En cualquier caso, esta posibilidad de disposicion integral no es incompatible con
clausulas transitorias, bien de caréacter general, bien relativas a colectivos concretos o a
condiciones de trabajo especificas. Mediante esas disposiciones transitorias se perpetdan
los efectos de situaciones aparentemente agotadas, pero que, por su caracter ya
consolidado, merecen un respeto a juicio de los negociadores. Son, por consiguiente,
clausulas que afectan a la vigencia de un convenio colectivo, pues extienden los efectos
de uno precedente, e impiden la integra sustitucion del convenio anterior por el nuevo
acuerdo.

En fin, muchas de las clausulas transitorias no sélo se dirigen a garantizar derechos
adquiridos o a tutelar situaciones consolidadas, sino que entroncan con materias
especialmente sensibles o de negociacién compleja, y por ello las partes optan por
aprobar el convenio manteniendo parcialmente la regulacion precedente, pero se
comprometen a continuar la negociacion, y a tal efecto se incorporan en las
disposiciones transitorias mandatos de actuacion dirigidos a la comision paritaria o a la
comision negociadora en orden a proceder a la adaptacion del convenio al nuevo
contexto, principalmente en materia de clasificacion profesional (CC Textil, CC
Construccion, CC Prensa Diaria, CC Conservas Vegetales, CC Madera, CC Artes
Gréficas), remuneracion (CC Grandes Almacenes, CC Construccién, CC Helados, CC
Prensa Diaria) y tiempo de trabajo (CC Grandes Almacenes).
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I. Conceptuacion y tipologia del descuelgue salarial

1. Descuelgue salarial, flexibilidad interna y articulacion de niveles de
negociacion

El descuelgue salarial es un mecanismo que hace posible negociar con los
representantes de los trabajadores —nunca decidir unilateralmente- la no aplicacién en la
empresa de los niveles salariales comprometidos en convenios colectivos de dmbito
superior (convenios sectoriales). Se trata de una institucién relativamente novedosa —se
instaura en nuestro ordenamiento con la Reforma Laboral de 1994, sin perjuicio de
experiencias anteriores en la negociacién colectiva de ambito mas general- y que
presenta dos importantisimas caracteristicas, de las que conviene dar cuenta ya en este
momento inicial. Por un lado, es un instrumento de “flexibilidad interna”, pues la rebaja
salarial que comporta suele presentarse como solucién alternativa a la extincion de
contratos de trabajo (que constituiria una solucion de “flexibilidad externa”). Por otro
lado, constituye un instrumento que afecta al sistema de fuentes de la relacion laboral,
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concretamente a la articulacion de la negociacion colectiva, pues viene a alterar las
reglas generales de concurrencia de convenios colectivos buscando mayores opciones y
posibilidades para los acuerdos que se negocien en el ambito de la empresa.

Esta doble faz del descuelgue salarial, como instrumento a la vez de flexibilizacion
interna y alteracion de las reglas normales de articulacion de convenios, sitda al mismo
en un lugar estratégico de las tensiones caracteristicas de la ordenacion de las relaciones
laborales, razén por la que no puede extrafiar que haya sido una materia afectada por la
Reforma Laboral de 2010 y la posterior modificacion del régimen de la negociacion
colectiva del afio siguiente (RD Ley 7/2011). Téngase en cuenta que en el descuelgue
salarial no soélo estd concernida la tension que opone el interés de los trabajadores
(salarios altos) al de los empresarios (salarios bajos) sino también la que contrapone el
interés de determinados sindicatos y empresas (los que tienen mas fuerza en niveles
sectoriales o superiores de negociacion colectiva) con el de otros sindicatos y
representantes de intereses colectivos de los trabajadores y otro tipo de empresas (a
quienes puede interesar mas una negociacion colectiva dada a nivel de empresa).

2. Descuelgue “desde arriba”, descuelgue “desde abajo” y descuelgues
“atipicos”

La base de partida de la institucion del descuelgue salarial es la de una situacion de
concurrencia de regulaciones en materia retributiva tal que una de las normas, la
anterior, es un convenio colectivo de ambito superior a la empresa —un convenio de
sector- y la otra, la posterior, un acuerdo de empresa en el que, debido principalmente a
la situacion econdmica de la empresa, se fija un nivel salarial inferior al de la norma
sectorial de referencia. De acuerdo con ello, parece evidente que el descuelgue salarial
puede articularse l6gicamente de dos maneras distintas: desde arriba, de modo que sea
la norma previa y de ambito superior la que regule el alcance, condiciones y limites del
descuelgue; o bien desde abajo, de modo que serd la norma posterior y de inferior
ambito quien proceda a determinar los citados extremos.

El descuelgue salarial “desde arriba” no requeriria de un reconocimiento especifico o ad
hoc, pues constituye una posibilidad que se deriva naturalmente de las reglas
tradicionales sobre concurrencia y articulacion de convenios y niveles de negociacién
en nuestro ordenamiento. Téngase en cuenta que el art. 84 ET —que es la regla general y
basica en la materia- dispone que “un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra
ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito distinto”, estatuyendo una clara
preferencia de las regulaciones convencionales anteriores sobre las posteriores que no
solo debe interpretarse como “prohibicion de concurrencia” sino también como
reconocimiento de la posibilidad de que el convenio anterior establezca las condiciones
para su no aplicacién en ambitos inferiores. El hecho de que esta regla general, ya desde
el mismo ET de 1980, quede a disposicion de lo que pueda establecerse por acuerdos
interprofesionales o sectoriales, en nada afecta a la afirmacion que acaba de hacerse,
pues de existir tales regulaciones seguiriamos desde luego en la hipotesis de un
descuelgue desde arriba, en cuanto autorizado y regulado en acuerdos
supraempresariales. La preferencia de la regulacion sectorial anterior sobre la
empresarial posterior se mantiene, por cierto, incluso tras la reforma introducida por el
RD Ley 7/2011, que al establecer la prioridad aplicativa del convenio de empresa sobre
la regulacion de sector anterior lo hace salvo que esta posibilidad haya sido blogueada
en estas regulaciones previas.
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Sin ningun reconocimiento o prevision especifica al respecto, so6lo con base en la
prevalencia de los acuerdos o convenios de sector anteriores que expresan las reglas
generales del art. 84 ET, parece claro por tanto que el convenio de sector que establece
los niveles de retribucidn de los trabajadores podria aprobar clausulas de descuelgue
salarial, siendo evidente que en estos casos el objeto, alcance, condiciones,
procedimiento y efectos del descuelgue vendrian determinados en la norma objeto de
inaplicacion y no en el acuerdo o convenio posteriores. No hacia falta por tanto un
reconocimiento expreso de esta posibilidad. Sin embargo, la Reforma Laboral de 1994,
quiza para aclarar el panorama normativo o en todo caso para estimular este tipo de
précticas, introdujo en el art. 82.3 ET un nuevo parrafo segun el cual “los convenios
colectivos de ambito superior a la empresa estableceran las condiciones y
procedimientos por las que podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a las
empresas cuya estabilidad econémica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal
aplicacion”. Por supuesto, en caso de previa existencia de acuerdos interprofesionales o
intersectoriales en que se hubiera regulado la estructura de la negociacion colectiva o
aprobado criterios particulares de articulacién entre convenios de distinto ambito, la
regulaciéon de clausulas de descuelgue en el convenio de sector tendria que respetar
estas reglas, segun se establece en el art. 83.2 ET.

La cuestion cambia radicalmente en el descuelgue “desde abajo”, es decir, el practicado
por exclusiva determinacion del acuerdo de empresa posterior, sin habilitacion del
convenio sectorial anterior que fija los niveles retributivos de los trabajadores. En este
caso estamos ante una maniobra claramente prohibida por la regla de prohibicion de
concurrencia de convenios del art. 84, que por tanto sélo cabria admitir si hubiera una
prevision legal que expresamente reconociera esta posibilidad, desactivando el citado
art. 84 ET (o también, desde luego, cuando asi se hubiera permitido en acuerdos
interprofesionales, claro que en este caso ya volveriamos a estar en la hipotesis de un
descuelgue “desde arriba”, no desde abajo). Una regla de este tipo —de tanta
trascendencia- se incorpora en nuestro ordenamiento con la Reforma Laboral de 1994,
que alterando las pautas de concurrencia y articulacion de los niveles de negociacién
colectiva, con objeto de descentralizar la misma y acercarla a la empresa, hace posible
gue mediante acuerdo de empresa puedan negociarse situaciones de descuelgue salarial
aun cuando el convenio de sector afectado no contenga clausulas a tales efectos (ni las
mismas aparezcan dispuestas tampoco mediante acuerdos interprofesionales).

Veremos en las paginas que sigue como la evolucion de la regulaciéon del descuelgue
salarial desde su legalizacion con la reforma laboral de 1994, primero con las
modificaciones introducidas por Ley 35/2010, de 17 de septiembre, y luego, ni siquiera
un afo después, con las que afiade el Real Decreto Ley 7/2011, de 10 de junio, marca
una tendencia muy clara hacia la potenciaciéon o fortalecimiento del descuelgue desde
abajo en detrimento del descuelgue desde arriba, de modo que cada vez mas quede en
las manos del acuerdo de empresa la decision de disponer del salario fijado para los
trabajadores en el convenio de sector y éste pueda cada vez menos limitar o determinar
las condiciones y términos del descuelgue salarial.

En todo caso, conviene sefialar que los referidos mecanismos de descuelgue salarial
“descendente” y “ascendente” no son las unicas vias por las que podria plantearse una
rebaja en la empresa de las retribuciones comprometidas con los trabajadores en los
convenios de sector. La disminucion de salarios podria acaso conducirse también por el
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cauce de la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo del art. 41 ET, que
como es sabido permite mediante acuerdo entre el empresario y los representantes de
los trabajadores modificar el “sistema de remuneracion” fijado en un convenio
estatutario de sector (ahora también de empresa), siempre que concurran causas
econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion. No solo podria practicarse el
descuelgue salarial por tanto por el cauce especifico del art. 82 ET sino también,
atipicamente, a traves del inespecifico del art. 41 ET. EIl empresario tendria que valorar
qué via utilizar segan las circunstancias, pues, realmente, no serian iguales los requisitos
causales, el procedimiento de negociacion y acuerdo ni los efectos implicados.

Creemos que puede dudarse de que el art. 41 ET sirva exactamente para finalidades de
descuelgue salarial. Si por tal cosa—0 “inaplicacion del régimen salarial” establecido en
el convenio de sector, como dice literalmente el art. 82 ET- se entiende una rebaja en la
cuantia de la retribucion de los trabajadores con vistas al desahogo econémico de la
empresa, parece que semejante finalidad no seria el objeto de la modificacion del
“sistema de remuneracion” a que se refiere el art. 41 ET. EIl sistema de remuneracion
alude mas bien a los criterios de generacion y calculo del salario, y no a su cuantia, sin
perjuicio de que ésta pueda verse afectada indirecta o colateralmente por aquella
modificacion. De hecho, bien cabria decir que una modificacion del sistema de
remuneracion cuya finalidad fuera realmente no un cambio en los criterios de devengo y
calculo del salario sino una mera reduccion de la cuantia salarial constituiria una
operacion fraudulenta que no deberia encontrar cobertura en el art. 41 ET.

En la medida en la que las causas justificativas de la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo (art. 41 ET) y del descuelgue salarial (art. 82 ET) son distintas y
distinto el cauce o procedimiento que en cada caso debe seguirse para alcanzar el
objetivo que se busca, los mecanismos de referencia no pueden ofrecerse como una
alternativa libre para la empresa, pues ello produciria el contrasentido de que el mismo
objetivo —la no aplicacion del nivel salarial establecido en el convenio de sector- podria
conseguirse por cauces distintos, uno mas gravoso que el otro. El objeto de los referidos
procedimientos, mientas mantengan una diferencia de régimen juridico minimamente
acusada, ha de ser netamente distinto, y tal es precisamente lo que acontece en el caso
gue nos ocupa: una cosa es que el empresario quiera modificar el sistema de
remuneracion, caso en que tendra que acudir al art. 41 ET, con independencia de que
ello pueda conllevar el efecto accesorio o colateral de una rebaja retributiva, y otra
distinta que, directamente, quiera rebajar el salario temporalmente por motivos de crisis
y con fines de empleo, caso en que tendréa que ir a la via del art. 82 ET.

El Real Decreto Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la
negociacion colectiva, ha introducido un cauce nuevo para la no aplicacion en el &mbito
de la empresa de los niveles salariales establecidos en los convenios de sector. Se trata
de la “prioridad aplicativa” que se confiere a los convenios de empresa frente a los de
sector respecto de la determinacion de “la cuantia del salario base y de los
complementos salariales, incluidos los vinculados a la situacion y resultados de la
empresa” o0 en materia de “abono o compensacion de las horas extraordinarias y la
retribucion especifica del trabajo a turnos” (nuevo art. 84.2, letras a) y b) del ET).
Estamos en cualquier caso de un cauce que no inutiliza ni hace superfluo el descuelgue
salarial tipico del art. 82.3 ET, basicamente porque la referida prioridad aplicativa del
convenio de empresa, que por supuesto no exige causa ninguna, puede quedar
desactivada si asi se determina por el mismo convenio de sector o0 mediante acuerdos
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interprofesionales (art. 84.2 ET), lo que no sucede en el descuelgue salarial del art. 82.3
ET, pues, segin comprobaremos, concurriendo la causa exigida y cumpliéndose los
requisitos que impone el ET, el acuerdo de descuelgue es posible sin que el convenio de
sector o la negociacion colectiva interprofesional puedan impedirlo o limitarlo. En
verdad, las vias de inaplicacion del convenio sectorial en el ambito de la empresa que
hoy regulan los arts. 82.3 ET (descuelgue salarial) y 84.2 ET (prioridad aplicativa del
convenio de empresa) son diferentes, complementarias y no excluyentes pues operan en
campos, materias y con requisitos distintos.

IL. Evolucion y marco legal vigente del descuelgue salarial

1. Instrumentacion legal del descuelgue antes de la Reforma Laboral de
2010

La gran aportacion de la Reforma Laboral de 1994 en materia de descuelgue salarial no
fue el reconocimiento del descuelgue desde arriba —que hemos visto que ya era posible
en virtud de la prevalencia del convenio de sector anterior, conforme a la regla general
de articulacion de convenios del art. 84 ET- sino, precisamente, el reconocimiento de la
posibilidad de que el descuelgue salarial pudiera practicarse también desde abajo, en
virtud de un acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores. En
efecto, lo realmente decisivo y novedoso en 1994 no es tanto la prevision de que “los
convenios de ambito superior a la empresa estableceran las condiciones y
procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a las
empresas cuya estabilidad economica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal
aplicacion” (art. 82.3), o la inclusion en el contenido minimo del convenio
supraempresarial de las “condiciones y procedimientos para la no aplicacion del
régimen salarial” en el &mbito de la empresa (art. 85.3c ET), cuanto la posibilidad que
se introduce de que el descuelgue pueda producirse mediante acuerdo con los
representantes de los trabajadores en la empresa aun cuando nada haya previsto el
convenio de sector (0 un acuerdo interprofesional que hubiera fijado reglas singulares
de articulacion de convenios).

Tras la Reforma de 1994, el art. 82.3 ET pasa en efecto a disponer que “si dichos
convenios —los de sector- no contienen la citada clausula de inaplicacién, esta Ultima
solo podré producirse —luego podra producirse- por acuerdo entre el empresario y los
representantes de los trabajadores cuando asi lo requiera la situacion economica de la
empresa”. La norma afiadia a esto dos aclaraciones complementarias: (1) que “de no
existir acuerdo la discrepancia sera solventada por la Comision Paritaria del Convenio”;
y (2) que “la determinacion de las nuevas condiciones salariales se producird mediante
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores y, en su defecto,
podran encomendarla a la Comisién Paritaria del Convenio”.

Desde 1994 ha existido por tanto en nuestro ordenamiento la posibilidad de que las
exigencias salariales establecidas en un convenio sectorial quedaran neutralizadas, sin
necesidad de previa autorizacion en el mismo (o en acuerdo interprofesional), mediante
un acuerdo con los representantes de los trabajadores, siempre que asi lo requiriera la
situacion econdmica de la empresa. Esta posibilidad de descuelgue desde abajo se ha
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permitido en todo caso en unas condiciones muy limitadas, sin romper nunca la
ascendencia del convenio sectorial a la hora de establecer las condiciones y el alcance
del acuerdo de inaplicacién salarial. Para empezar, el descuelgue desde abajo solo se ha
permitido como una solucién subsidiaria o extrema, siempre que el convenio de sector
no contuviera clausula de inaplicacion del régimen salarial, algo que en principio no
deberia suceder en la medida en la que la referida clausula forma parte del contenido
esencial del convenio colectivo (art. 853c ET); por supuesto, existiendo regulacion del
descuelgue en el convenio de sector, el acuerdo de empresa nunca podria aprobar la
inaplicacion salarial en unas condiciones o con un alcance y efectos distintos a los
establecidos en la regulacion sectorial. Por otro lado, el legislador ha considerado
conveniente no desligar en todo caso el descuelgue —aun el ascendente- de la disciplina
del convenio de sector, y por eso confiere a la Comision paritaria no solo funciones de
solucién de discrepancias sino también de participacion en la fijacion de las nuevas
condiciones salariales.

Seguramente porque el legislador es consciente de que el descuelgue desde abajo que
permite es una posibilidad excepcional, casi una solucion extrema para el caso de que el
convenio de sector incumpla la exigencia legal de contenido minimo que recoge el art.
85.3c ET, es por lo que el art. 82.3 ET se conforma con un nivel de detalle regulativo
muy basico y de minimos. Nada se precisa sobre qué haya de significar que la
inaplicacion salarial venga “requerida” por la “situacién econémica de la empresa”;
tampoco se dice nada sobre el modo en que el empresario y los representantes de los
trabajadores en la empresa hayan de llevar a cabo las negociaciones y adoptar los
acuerdos de inaplicacion salarial; en fin, mucho menos se define qué es lo que tengan
que regular o contener exactamente las acuerdos de inaplicacion salarial. Como cabia
esperar, el resultado de todo ello ha sido la enorme dificultad de las empresas para llegar
a acuerdos de descuelgue salarial al margen de lo dispuesto en el convenio de sector, lo
que ha producido como consecuencia la completa inutilidad del mecanismo para servir
al objetivo de mejorar la flexibilidad interna para el que ha sido inicialmente disefiado.

2. Régimen del descuelgue salarial tras la Ley 25/2010 y el Real
Decreto Ley 7/2011

A) Normalizacion y potenciacion del descuelgue ““desde abajo’ o ““ascendente™

La Ley 35/2010, de 17 de septiembre, y luego del Real Decreto Ley 7/2011, de 10 de
junio, han venido a modificar sustancialmente este panorama facilitando y haciendo
efectivamente viable el descuelgue salarial desde abajo cuando la situacion y las
perspectivas econdémicas de la empresa, y asi el empleo en la misma, pudieran verse
dafados de mantenerse los niveles retributivos establecidos en el convenio de sector
aplicable. Con toda claridad, la Exposicion de Motivos de la Ley 35/2010 dice
establecer procedimientos agiles para la adopcion de los acuerdos de descuelgue salarial
(incluido el arbitraje), pues “no es posible mantener una regulacién legal que conduce a
situaciones de bloqueo no deseadas (...) teniendo en cuenta el interés general evidente
que conlleva propiciar la aplicacion de medidas de flexibilidad interna de caracter no
traumatico como mecanismo de utilizacién preferente frente al recurso a la destruccién
de puestos de trabajo”. Sorprende mucho, por cierto, que en el mismo predmbulo, la
Ley 35/2010 se afane en manifestar que esta modificacion —trascendental, por no decir
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revolucionaria- se introduce “respetando la articulacion legal de los convenios
colectivos”.

La nueva regulacion del descuelgue salarial se lleva a cabo modificando el articulo 82.3
ET (régimen del descuelgue), rectificando y alterando el art. 85.3c ET (contenido
minimo del convenio de sector) e, indirectamente, también a través de la nueva
regulacion del procedimiento de modificacion de condiciones de trabajo establecidas en
convenio colectivo estatutario, en la medida que es a este procedimiento al que remitira
el nuevo art. 82.3 ET como cauce para negociar acuerdos de descuelgue salarial en el
ambito de la empresa. De la combinacién de las referidas reglas viene a resultar un
mecanismo de descuelgue salarial que tiene muy poco que ver con el que ha venido
rigiendo en nuestro sistema desde el afio 1994,

Para empezar se suprime la anterior indicacion segun la cual los convenios de ambito
superior a la empresa debian establecer las condiciones y procedimientos de no
aplicacion del régimen salarial que establecieran en las empresas cuya estabilidad
econdmica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion (art. 82.3), y en
linea con ello se elimina también la exigencia segun la cual deberian figurar en el
contenido minimo de tales convenios “las condiciones” para la no aplicacion de los
mismos en el &mbito de la empresa (art. 85.3c ET). En efecto, el nuevo art. 85.3c ET
solo incluye en el referido contenido minimo la indicacion de “los procedimientos” que
podran facilitar la llegada a acuerdos de descuelgue salarial, no las “condiciones” —
como antes- que tendran que cumplirse para que quepan tales acuerdos. El legislador ha
querido que el contenido minimo del convenio supraempresarial en materia de
descuelgue se limite a aspectos procedimentales, con el objetivo ademas de agilizar y
facilitar la adopcion de acuerdos de descuelgue, sin llegar en ningln caso a constituir
una regulacién sustantiva limitativa de las condiciones en que los acuerdos de
descuelgue seran posibles.

El nuevo art. 82.3 ET pasa a disponer directamente que mediante acuerdo de empresa,
cuando se den ciertas condiciones, se podra proceder a inaplicar el régimen salarial de
los convenios de ambito superior a la empresa. EI cambio con la regulacion anterior es
radical, pues ya no estamos ante una posibilidad subsidiaria, s6lo operativa de manera
marginal o extrema, cuando el convenio supraempresarial, incumpliendo las exigencias
de contenido minimo del art. 85.3c ET, no hubiera regulado el descuelgue, sino ante una
opcion primera y normal. Quiere el legislador que el acuerdo de empresa pueda
disponer autdnomamente de la regulacién salarial del convenio de sector aplicable a la
empresa cuando concurran determinadas condiciones, y quiere ademas que esta
posibilidad no pueda resultar limitada o neutralizada mediante eventuales clausulas de
blindaje establecidas en el convenio de sector (ni tampoco, cabe pensar, mediante
acuerdos intersectoriales o interprofesionales). No cabe interpretar de otro modo la
supresion de la vieja referencia legal al establecimiento de las condiciones de
descuelgue en el convenio supraempresarial —en su contenido minimo-, maxime si ello
se considera en el contexto de flexibilizacion interna y dinamizacion de los descuelgues
salariales que hemos visto que caracterizan con toda claridad la Reforma de 2010.

No podra por tanto el convenio supraempresarial limitar las condiciones en las cuales
cabra que el acuerdo de empresa decida el descuelgue salarial, al ser esta una
competencia atribuida en exclusiva y principalmente a este Gltimo. Si bien se mira, por
mas que el legislador no haya querido presentarlo inicialmente asi en la Ley 35/2010 -si
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lo ha hecho, obvia e inevitablemente, en el RD Ley 7/2011-, estamos ante un cambio
muy profundo de las reglas de concurrencia y articulacion de convenios, pues estamos
dando preferencia, nada menos que en materia de fijacion de salarios, al acuerdo de
empresa posterior respecto del convenio de sector anterior, alterando muy seriamente
las reglas generales de concurrencia del art. 84 ET. Por supuesto, ello no significa que el
convenio supraempresarial no pueda aprobar reglas en la materia: podrd desarrollar
aspectos del descuelgue siempre que no haya limitacién de las opciones que la ley
reconoce a los acuerdos de empresa, podra facilitar las condiciones de descuelgue, y en
todo caso podré regular procedimientos para tales acuerdos (art. 85.3c ET).

Es por todo esto que la nueva regulacion legal del descuelgue “desde abajo”, llamado a
ser laregla y a tener efectividad practica inmediata, a diferencia de lo que antes sucedia,
ya no puede conformarse con indicaciones vagas e inespecificas. El legislador regula
ahora con mucho mas detalle los aspectos centrales de la figura, y particularmente (1)
las condiciones o circunstancias objetivas en las que podra llevarse adelante la
inaplicacion salarial (aspectos causales del descuelgue), (2) los sujetos legitimados,
procedimientos y tramites para negociar, resolver discrepancias, y llegar a acuerdos
(aspectos procedimentales del descuelgue), (3) y el contenido, duracion y condiciones
de impugnacion de los mismos (efectos del descuelgue).

B) Supuesto habilitante y procedimientos de negociacion y acuerdo de descuelgue
salarial

En relacion a las exigencias causales del descuelgue, dice la nueva regulacion que éste
sera posible cuando “la empresa tenga una disminucion persistente de su nivel de
ingresos” 0 “su situacion y perspectivas econdémicas pudieran verse afectadas
negativamente como consecuencia de tal aplicacion (la de las reglas retributivas del
convenio de sector) afectando a las posibilidades de mantenimiento del empleo en la
misma”. Salvo por lo que se refiere a la situacion de “disminucion persistente de su
nivel de ingresos”, que no estaba por cierto en la en la Ley 35/2010, sino que procede
del RDLey 7/2011, y que, por cierto, no requiere que haya pérdidas, sino mera
disminucion de ganancias, aunque continuada, parece que con caracter general estamos
ante una definicion inexacta y un tanto ambigua del supuesto habilitante del descuelgue,
lo que no contribuye precisamente a saber con exactitud cuando el mismo estara o no
dentro de los limites legales: ¢Sera preciso un dafio econdmico actual en la empresa?
¢Bastara con un dafio econdémico potencial o meramente previsto, o de una
“perspectiva” de dafio econémico, como literalmente dice la norma? ;Qué cuantia o
intensidad debera tener el dafio de referencia para justificar el descuelgue salarial? ;Qué
significara exactamente la “afectacion” de las posibilidades de mantenimiento del
empleo en la empresa? ¢Sera preciso que se haya amortizado algun empleo? ¢Bastara
una prevision de amortizacion futura? ¢Con qué criterios se medird o calibrara la
afectacion del empleo que justifica el descuelgue salarial?

En relacion a los aspectos procedimentales del descuelgue, dice la nueva regulacion que
en el mismo podran participar “la empresa y los representantes de los trabajadores
legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo
87.1 ET”, es decir quienes tengan capacidad para la negociacion de convenios
colectivos a nivel de empresa. Previendo la posibilidad de que no haya representacion
legal de los trabajadores en la empresa (empresas de menos de 10 trabajadores), la
norma dispone que en tales casos “los trabajadores podran atribuir su representacion a
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una comisién designada conforme a los dispuesto en el art. 41.4”. Segln esta norma,
que también ha sido objeto de modificacion con las reformas de 2010 y 2011, la referida
comision constard de “un maximo de tres miembros” y estard formada bien por
“trabajadores de la propia empresa elegidos democraticamente” bien por personas
“designadas, segin su representatividad, por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector al que pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados
para formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion a la
misma”. El art. 41 ET fija en todo caso un plazo para la designacion de la comision,
pues dispone que ello debera hacerse “en un plazo de cinco dias a contar desde el inicio
del periodo de consultas”, aclarando por cierto que “la falta de designacién” no podra
suponer “paralizacion del mismo”.

Muchas son también las incdgnitas que abren las reglas que acaba de transcribirse. Por
ejemplo, en caso de ausencia de representacion unitaria, ;coOmo se articulara la eleccién
entre la comision de trabajadores y la comisién sindical para llevar a cabo la
negociacion con la empresa?; caso de haber optado por atribuir la representacion a una
comision de trabajadores de la propia empresa, ¢qué requisitos debera cumplir la
eleccion de los mismos para que pueda considerarse efectuada democraticamente, como
exige la norma? ;Qué significa exactamente que la falta de designacion de unos
representantes especificos no podra paralizar el periodo de consultas cuando la misma
no se haga dentro del plazo de cinco dias?

Segun el art. 82.3 ET, el cauce para negociar y en su caso acordar el descuelgue salarial
en la empresa sera el procedimiento de consultas del art. 41.4 ET. La negociacion no
debera durar por tanto mas de “15 dias” y versara sobre “las causas motivadoras de la
decision empresarial (el descuelgue salarial) y la posibilidad de evitar o reducir sus
efectos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias sobre los
trabajadores afectados”. Durante las consultas las partes deberan “negociar de buena fe
y con vistas a la consecucion del acuerdo”. Cuando la negociacion se haya llevado con
los representantes legales de los trabajadores el acuerdo requerird “la conformidad de la
mayoria de los miembros del comité o comités de empresa, de los delegados de
personal, en su caso, o de las representaciones sindicales, si las hubiere, que en su
conjunto representen la mayoria de aquellos”. Cuando la negociacion se lleve a cabo
con la comision especial de trabajadores o con la comisiéon sindical, la norma
simplemente dice que “los acuerdos de la comisién requerirén el voto favorable de la
mayoria de sus miembros”, precisando por cierto que en caso de tratarse de una
comision sindical el empresario “podra atribuir su representacion a las organizaciones
empresariales en que estuviera integrado, pudiendo ser las mismas mas representativas a
nivel autondmico”, con independencia de que tengan ‘“caracter intersectorial o
sectorial”. Cabe en cualquier caso que las partes negociadoras queden sometidas a los
procedimientos especificos de negociacion y acuerdo que hayan establecido en la
negociacion colectiva como alternativos al procedimiento de consultas, o incluso que
“acuerden en cualquier momento la sustitucion de las consultas por el procedimiento de
mediacion o arbitraje que sea de aplicacion en el ambito de la empresa”, que en ningun
caso rebasara el “plazo méximo sefialado para dicho periodo”.

El RD Ley 7/2011 ha introducido importantes modificaciones y clarificado qué pasos
deben seguirse cuando a la finalizacion del periodo de consultas o el procedimiento
alternativo que lo sustituyera las partes no hubieran llegado a un acuerdo y una de ellas
—obviamente el empleador- persistiera en el descuelgue. En tal caso dice la norma
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vigente que “cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a la Comision
paritaria del convenio, que dispondra de un plazo méximo de siete dias para
pronunciarse” (art 82.3 ET). Es por esto por lo que, también tras el RD Ley 7/2011, el
art. 85.3 ET incluye dentro del contenido minimo del convenio la regulacion de los
“términos y condiciones” en los que la Comision Paritaria del mismo podré& conocer y
resolver “las discrepancias tras la finalizacion del periodo de consultas en materia de
(...) inaplicacion del régimen salarial de los convenios colectivos, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 82.3 ET” (art. 85.3h.3 ET), 0 en todo caso de “la intervencién
que se acuerde en los supuestos de (...) inaplicacion del régimen salarial de los
convenios colectivos cuando no exista representacion legal de los trabajadores en la
empresa” (art. 85.3h.4 ET).

Aparte de la dificultad que conlleva la interpretacion de este Ultimo inciso del art. art.
85.3h.4 ET, relativo a la intervencion de la Comisién Paritaria en el descuelgue cuando
“no exista representacion legal de los trabajadores en la empresa”, pues las reglas que
deben aplicarse en esta situacion particular —designacion de una comision especial- ya
aparecen previstas en el art. 41.4 ET, con lo que no se sabe qué quiere decir
exactamente el art. 85.3h.4 ET, es obvio que la caracteristica que mas poderosamente
Ilama la atencion de la intervencion de la Comisidn Paritaria en el descuelgue salarial es
que de esta manera la cuestion queda devuelta al &mbito de decision del convenio que se
trata de inaplicar, lo que, en buena ldgica, atendiendo a la naturaleza de las cosas,
permite afirmar que lo normal sera que tampoco se llegue a obtener un acuerdo de
descuelgue en el seno de la Comisidn Paritaria del convenio.

Previendo esta mas que factible eventualidad, el vigente art. 82.3 ET termina
estableciendo finalmente que cuando no se llegara a un acuerdo de descuelgue en la
Comisidn Paritaria “las partes podran recurrir a los procedimientos a que se refiere el
siguiente parrafo”, parrafo segun el cual “mediante los acuerdos interprofesionales de
ambito estatal o autonémico previstos en el art. 83 de la presente Ley se estableceran los
procedimientos de aplicacion general y directa para solventar de manera efectiva las
discrepancias en la negociacion de los acuerdos a que se refiere este apartado (acuerdos
de descuelgue salarial), incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a
un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia que los
acuerdos en periodo de consultas y solo sera recurrible conforme al procedimiento y en
base a los motivos establecidos en el articulo 91”.

Caso por tanto de no llegarse a un acuerdo de descuelgue en el procedimiento de
consultas, y puesto que no es facil que pueda aprobarse una solucion de esta naturaleza
en la Comision Paritaria, queda finalmente en manos de la negociacion colectiva
interprofesional establecer el cauce por el que tendra que decidirse la viabilidad del
descuelgue —incluyendo la posibilidad de que tal decision llegue a adoptarse en virtud
de arbitraje-, sin que, por supuesto, el convenio colectivo de sector cuyas clausulas
salariales van a ser objeto de inaplicacion pueda limitar o bloquear tal posibilidad (la
regla es similar a la que el RD 7/2011 establece también para modificaciones
sustanciales de condiciones reguladas en convenio colectivo estatutario). Téngase en
cuenta en este sentido que, existiendo reglas de solucion de conflictos aprobadas
mediante negociacion interprofesional, el art. 85.3c ET viene a decir que la posibilidad
que se reconoce al convenio de sector de aprobar este tipo de reglas queda limitada a
una funcién de mera “adaptacién” de las reglas que se hayan aprobado ya antes en el
nivel interprofesional. Al fin y al cabo es lo 16gico, pues se trata simplemente de que la
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estructura y la articulacién de la negociacién colectiva venga dada en acuerdos
interprofesionales, segun establece el art. 83.2 ET: “las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas de caracter estatal o de Comunidad
Auténoma podran establecer mediante acuerdos interprofesionales clausulas sobre la
estructura de la negociacion colectiva fijando en su caso las reglas que han de resolver
los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto &mbito”. La posibilidad que a
renglén seguido se reconoce de que los convenios de sector aprueben también este tipo
de reglas en su dmbito de aplicacion debe entenderse subordinada, de modo que,
habiendo una regulacién interprofesional, no podra el convenio de sector introducir
reglas de articulacion contradictorias con las hayan fijado aquellos acuerdos.

C) Efectos, alcance e impugnacion de los acuerdos empresariales de descuelgue
salarial

Quedan por exponer los efectos y alcance del acuerdo de descuelgue a la luz de la
vigente regulacion. El art. 82.3 ET comienza diciendo a estos efectos que “el acuerdo de
inaplicacion deberd determinar con exactitud la retribucion a percibir por los
trabajadores”, estableciendo “en su caso y en atencidn a la desaparicion de las causas
que lo determinaron una programacion de la progresiva convergencia hacia la
recuperacion de las condiciones salariales establecidas en el convenio colectivo de
ambito superior a la empresa”, y aclarando que la nueva regulacion salarial “no podra
suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la
eliminacién de las discriminaciones retributivas por razones de género”. Se fija ademas
un periodo maximo de vigencia para el descuelgue, que no podré superar “el periodo de
vigencia del convenio ni como méximo los tres afios de duracién”. Y se establece
también la presuncion de que “concurren las causas justificativas del descuelgue”
cuando “el periodo de consultas finalice con acuerdo”. Por dltimo, la norma parece
limitar los supuestos en que podran impugnarse los acuerdos de descuelgue al establecer
que “sélo podran ser impugnados ante la jurisdiccion competente por la existencia de
fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusiéon”. En todo caso, se obliga a
notificar tales acuerdos a la “Comisién paritaria del convenio colectivo”, seguramente
para que ésta, directamente interesada en tales acuerdos, como es obvio, tenga
conocimiento de ellos y en consecuencia pueda emprender las iniciativas, medidas y
acciones gue estime mas oportunas.

La regulacion de los efectos de los acuerdos de descuelgue salarial tampoco esta exenta
de problemas interpretativos. Respecto a la “programacion de convergencia”, por
ejemplo, lo primero que puede dudarse —al disponer la norma que la misma se efectuara
“en su caso”- es si la misma es 0 no obligatoria, y en caso de que lo sea s6lo en algunos
casos, y no en otros, que criterio haria posible diferenciar ambos tipos de situaciones;
esta misma figura de la programacion de convergencia, que operara segun la norma de
manera causalizada, “en atencion a la desaparicion de las causas que determinaron (el
descuelgue)”, suscita ademas la duda de qué acontecera cuando tales causas se
mantengan y se rebase el plazo de vigencia del convenio o en todo caso el maximo de
tres afios que se establece: ;debera mantenerse la regulacion salarial establecida en el
acuerdo de descuelgue tanto como dure la situacion critica de la empresa? ;debera por
el contrario cortarse radicalmente el descuelgue llegados los plazos legales maximos
aun cuando la causa justificativa del mismo se mantenga mas tiempo?
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Tampoco deja de ser enigmatico qué quiere decir exactamente la norma cuando dispone
que la nueva regulacion salarial que establezca el acuerdo de descuelgue “no podra
suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la
eliminacién de las discriminaciones retributivas por razones de género”. Es claro que la
norma busca una especie de blindaje de este tipo de clausulas convencionales frente a
las operaciones de descuelgue, pero la cuestion es: ¢jen que tipo de clausulas
antidiscriminatorias esta pensando el legislador? No puede estar pensando, por ejemplo,
en las previsiones convencionales que busquen eliminar la discriminacion por razon de
género en la clasificacion profesional o en la valoracion de puestos de trabajo, pues tales
clausulas son simplemente de justicia, afectaran igualmente a hombres y mujeres, y es
obvio que su inaplicacién no comportara ahorro para la empresa. ¢Estard pensando la
norma en otro tipo de premios econdémicos antidiscriminatorios?;Cuales?

Suscita también dudas la presuncion de la concurrencia de las causas justificativas del
descuelgue que se dispone para el caso de que el periodo de consultas finalice con
acuerdo. Para empezar, ¢estaremos ante una presuncion iuris et de iure o iuris tantum?
Seguramente se tratard de una presuncion del segundo tipo, pues en otro caso quedaria
severamente debilitada o anulada la exigencia causal de los descuelgues (por definicion,
todos necesitan acuerdo), deviniendo vana la regla legal que la establece. La persona
interesada podria por tanto cuestionar la legalidad del descuelgue si consiguiera
acreditar que no concurren efectivamente las condiciones del supuesto habilitante que la
norma exige a tal efecto. La referida presuncion suscita ademas la cuestion de si la
misma so6lo debera operar respecto de acuerdos logrados en virtud del procedimiento de
consultas del art. 41.4 ET —como literalmente parece desprenderse de su texto literal- o
si por el contrario debera aplicarse a todo acuerdo de descuelgue, independientemente
del procedimiento seguido para lograrlo.

En fin, no son desde luego menos trascendentes ni mucho menos las incognitas que
plantea la reduccién de las causas por las que podran impugnarse los acuerdos de
descuelgue salarial. La norma dice expresamente que estos acuerdos “sélo podran ser
impugnados ante la jurisdiccion competente por la existencia de fraude, dolo, coaccion
0 abuso de derecho en su conclusion”. ¢Es que no cabe entonces impugnarlos por otros
motivos, con base en otro tipo de irregularidades de las que los mismos puedan
adolecer? Si se limita la impugnacion de estos acuerdos de una manera tan drastica,
¢qué sentido tienen las reglas y exigencias que la norma dispone respecto de los
mismos, se supone que con la finalidad de tutelar intereses legitimos de quienes
pudieran verse dafiados si la permisividad con tales préacticas fuera total y no se
controlaran tan trascendentes medidas de flexibilidad interna en las empresas? Por otra
parte, ;cual sera la modalidad procesal adecuada para impugnar los acuerdos de
descuelgue salarial?

3. Espacios para la entrada del convenio colectivo en la regulacion del
descuelgue

Estudiar el tratamiento del descuelgue salarial en la negociacion colectiva actual obliga
a determinar ante todo, inevitablemente, si los convenios supraempresariales posteriores
a la reforma 2010/2011 se han hecho eco o no del nuevo papel secundario y debilitado
gue se asigna a los mismos en tal proceso, consecuencia de la normalizacion y
potenciacion del descuelgue ascendente o desde abajo que introduce como hemos visto
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la referida reforma. Es inevitable en este sentido analizar qué estan haciendo
exactamente los nuevos convenios y determinar o valorar si ello esta 0 no dentro de los
nuevos margenes de la legalidad vigente; a tal efecto, resulta desde luego muy
conveniente comparar lo que ahora dicen los convenios supraempresariales con lo que
los mismos disponian antes de la Reforma Laboral de 2010, donde como ya se ha dicho
los mismos tenian un papel protagonista y absolutamente central.

Puesto que las atribuciones de los convenios supraempresariales en materia de
descuelgue quedan limitadas principalmente —veremos que no Unicamente- a intervenir
en los procedimientos a través de los que pueden negociarse y acordarse este tipo de
decisiones, debera sobre todo analizarse lo que tales convenios hayan hecho en esta
materia. En particular, sera preciso aclarar si establecen o no procedimientos especificos
para la concertacion de acuerdos de descuelgue salarial distintos al procedimiento de
consulta comuan y subsidiario del art. 41.4 ET, de acuerdo con lo que establece el mismo
art. 41.4 y el art. 85.3c ET. Seréa preciso examinar también las reglas de actuacion de la
Comision Paritaria en sus nuevas competencias de aprobacion del descuelgue en caso de
falta de acuerdo en el periodo de consultas o el procedimiento que lo sustituya (arts.
82.3 y 85.3h 3y 4 ET). Y sera preciso por Ultimo dar cuenta de si los convenios de
sector han introducido “adaptaciones” en los procedimientos de solucion de
discrepancias que para los casos de descuelgue salarial se hayan aprobado mediante
acuerdos interprofesionales pensando en la hipdtesis de que ni en el periodo de
consultas ni tras la intervencion de la Comision Paritaria haya sido posible alcanzar un
acuerdo de descuelgue (arts. 82.3 y 85.3c ET). Por supuesto, ello hace preciso estudiar
también las reglas y procedimientos que los acuerdos interprofesionales mismos hayan
podido establecer como Ultima via para resolver las discrepancias que hayan impedido
alcanzar un acuerdo de descuelgue, de conformidad con lo previsto en el art. 82.3 in fine
ET, que remite a estos procedimientos como Ultima instancia para adoptar un
descuelgue cuando hubiera fallado antes el periodo de consultas o la Comision Paritaria
del convenio colectivo.

Es muy importante tener en cuenta que el régimen legal vigente del descuelgue salarial
descansa sobre la idea basica de que el convenio de sector que va a ser objeto de
inaplicacién no puede impedir que ésta tenga lugar si el empresario y los representantes
de los trabajadores se ponen de acuerdo, ni tampoco limitar o condicionar su alcance. La
reforma de la negociacion colectiva 2010/2011 ha querido que, concurriendo los
requisitos que se establece en el art. 82.3 ET, el acuerdo entre el empleador y los
representantes de los trabajadores decida “soberanamente” los salarios que deben
percibir estos ultimos. La limitacion o condicionamiento de esta posibilidad podria
derivar a lo sumo de los acuerdos intersectoriales, que son los que finalmente tienen
asignada la funcion de disefiar la “estructura de la negociacion colectiva” y aprobar las
“reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto
ambito” (art. 83.2 ET); no es casualidad en este sentido que haya sido precisamente a
estos acuerdos interprofesionales a los que el ET haya terminado confiriendo la
competencia para dotar y regular los procedimientos de solucion de las discrepancias
qgue hayan impedido alcanzar previamente un acuerdo de descuelgue, procedimientos
que seran ademas “efectivos” y podran incluir el “arbitraje” (art. 82.3 ET). Parece claro
entonces que el analisis de la negociacion colectiva deberia poner de manifiesto si los
procedimientos de descuelgue que regulen los convenios de sector (los que sustituyan
las consultas legales del art. 41.4 ET, los de intervencién de la Comision Paritaria, o los
de solucion de discrepancias que sean adaptacion al sector de los que se hayan aprobado

43



CCNCC

previamente mediante acuerdos interprofesionales) limitan o desvirtdan las
posibilidades de llegar a este tipo de acuerdos, pues de acuerdo con la logica de la
reforma parece que el convenio de sector no deberia restringir sino facilitar las
posibilidades de alcanzar un acuerdo de descuelgue.

Ahora bien, el andlisis de la negociacion colectiva en materia de descuelgue salarial no
solo debe dar cuenta de este cometido de regulacién del cauce o procedimiento de
inaplicacion de los salarios en él ambito de la empresa, y de si las pautas que aprueba el
convenio encajan en la referida funcion de facilitacion o viabilizacion de los
descuelgues, y no en lo contrario, sino de otra importante tarea que le corresponde a la
negociacion colectiva en materia de descuelgue: la de desarrollar la regulacion legal,
Ilena como hemos visto de incognitas y dudas que conviene despejar y para lo que la
negociacion sectorial estd capacitada sin ninguna duda. Por supuesto, conociendo cual
es la ldégica del descuelgue salarial tras la reforma de la negociacion colectiva
2010/2011, puede decirse nuevamente que este cometido de desarrollo, en el que la
negociacion colectiva de sector esta llamada a asumir tordo el protagonismo termina
donde la regla que se apruebe restrinja las posibilidades y viabilidad de los descuelgues
salariales mas alla de lo que dispone la letra y también el espiritu del art. 82.3 ET.

Seria conveniente en este sentido constatar si los convenios colectivos ofrecen alguna
solucion o alguna pauta en relacion a aspectos problematicos, ya aludidos mas arriba,
tales como la definicion del supuesto habilitante del descuelgue salarial, la
determinacion e identificacion exacta de los negociadores en caso de ausencia de
representacion de los trabajadores en la empresa, o todo lo que tiene que ver con los
efectos del acuerdo de descuelgue: vgr., la necesidad o no de la programacion de la
convergencia; la causalizacion del descuelgue y, sin embargo, establecimiento de unos
topes de duracion méxima para el mismo; la identificacién de las clausulas de no
discriminacion salarial por razén de género que quedan blindadas frente al descuelgue;
el alcance y los efectos de la presuncién de existencia de justificacion causal para los
descuelgues acordados en el periodo de consultas; las causas de impugnacion de los
acuerdos de descuelgue asi como la modalidad procesal para materializar las
impugnaciones.

A los indicados pueden afiadirse otros problemas que en hipotesis pueden plantearse en
las situaciones de descuelgue salarial y respecto de los cuales siempre podrian decir
algo los convenios que se encuentran a merced del descuelgue. ¢Cabe, por ejemplo, el
descuelgue parcial, que sélo afecta a determinados trabajadores, centros 0 segmentos
productivos de la empresa? Si fuera el caso, ¢podria el convenio establecer criterios
para determinar quiénes deberian verse afectados por el descuelgue? La pertenencia de
la empresa a un grupo, ¢podria alterar las posibilidades de acordar descuelgues
salariales? ¢Es posible el descuelgue en cualquier momento? ;Podria el convenio de
sector fijar plazos o periodos al respecto?

III. La experiencia negocial del descuelgue “entre reformas”: Ley
35/2010y Real Decreto Ley 7/2011
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1. El supuesto habilitante del descuelgue

La reforma laboral de 2010 modificé diferentes preceptos del Estatuto de los
Trabajadores, uno de ellos es el art. 82.3, que, como se sabe, también fue modificado en
julio de 2011. Asi pues, en menos de dos afios este precepto, clave en materia de
descuelgue salarial, pasd de permitir que los convenios colectivos de ambito superior
establecieran las condiciones y procedimientos por los que podria no aplicarse el
régimen salarial previamente fijados a describir el presupuesto habilitante para acudir al
descuelgue, reduciendo de ese modo el margen de maniobra de los convenios a la hora
de abordar esa tarea. Una vez planteados las dudas que suscita la interpretacion de la
norma, es el momento ahora de analizar hasta que punto la negociacion colectiva,
mision que se llevara a cabo en este apartado y en el siguiente y para hacerlo ha sido
necesario fijar dos momentos temporales de referencia, que son el de la primera reforma
y el de la segunda. En este epigrafe van a analizarse los frutos de la negociacién
colectiva tras la primera reforma, que, como sabemos, tuvo una vigencia muy limitada.
Si ya con caracter general, resultaba, tal vez, un poco precipitada la tarea que nos
habiamos impuesto de analizar los resultados de la negociacion colectiva tras las
reforma de 2010, en estos momentos en los que esa reforma ya se ha visto superada
pueda resultar de escasa utilidad. No obstante, entendemos que un conocimiento cabal
de las circunstancias en la que se han fraguado los cambios que ha experimentado la
negociacion colectiva en los Gltimos meses pasa por conocer cdmo se habian recibido
los que se llevaron a cabo en 2010.

En todo caso, resulta muy dificil fijar lineas de tendencia en este apartado en la medida
en que lo que se analiza en este epigrafe es un periodo de transito. A lo sumo, lo que
cabe reflejar en este epigrafe es lo que hizo la negociacion colectiva en aquellos
primeros momentos en los que nos encontrdbamos ante lo que podia haber sido el
origen de ciertas lineas de tendencia que se han visto alteradas por nuevas previsiones
legales que conforman el embridn de las lineas de tendencia a las que nos referiremos
en el siguiente apartado de este trabajo.

El analisis de los resultados de la negociacion colectiva se ha circunscrito a los
convenios colectivos de ambito estatal y de caracter sectorial. De los mas de 300
convenios localizados, que responden a esos dos parametros, sélo unos cuantos fueron
renovados con posterioridad a esta primera reforma de la negociacion colectiva que se
Ilevé a cabo a mediados de 2010. En concreto, dentro de este reducido conjunto hay que
mencionar el Convenio Colectivo estatal de transporte de enfermos y accidentados en
ambulancia (BOE de 5 de julio de 2010), el Convenio colectivo nacional del ciclo de
comercio del papel y artes graficas (BOE 5 de julio de 2010), el Convenio colectivo
general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad (BOE de 16 de
agosto de 2010), el Convenio colectivo estatal de la madera (BOE de 19 de agosto de
2010), el Convenio Colectivo del sector de Fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados (BOE del 21 de agosto de 2010), el Convenio colectivo estatal de notarios
y personal empleado (BOE de 23 de agosto de 2010), el Convenio colectivo de las
administraciones de loterias (BOE de 25 de agosto de 2010), el Convenio colectivo para
las empresas dedicadas a la fabricacion de conservas vegetales (BOE de 14 de
septiembre de 2010), el Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines (BOE del4 de
septiembre de 2010), el Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del
curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria (BOE 30
septiembre de 2010), el Convenio Colectivo general de ferralla (BOE del 19 de octubre
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de 2010) y el Convenio colectivo estatal para las industrias de hormas, tacones, cufias,
pisos y cambrillones de madera y corcho (BOE de 21 octubre de 2010), el CC marco de
oficinas de farmacia (BOE 24 de enero de 2011), el Convenio colectivo para las
empresas de seguridad (BOE del 16 de febrero de 2011), el Convenio colectivo de ocio
educativo y animacién sociocultural (BOE del 8 de marzo de 2011), el Convenio
colectivo de la recuperacion de residuos y materias primas secundarias (BOE del 21
marzo 2011), el Convenio colectivo de trabajo para peluquerias, institutos de belleza y
gimnasios (BOE del 13 de abril de 2011) y el Convenio colectivo de ensefianza y
formacion no reglada (BOE del 29 de abril de 2011).

Los convenios colectivos siguen utilizando la expresion descuelgue o inaplicacion del
régimen salarial para hacer referencia a la formula que recoge el art. 82.3 ET y que
permite separarse de la aplicacion de un determinado convenio en lo que al régimen
salarial se refiere cuando concurren determinadas circunstancias. Es en este punto, el
relativo a las circunstancias que han de concurrir donde se observan mas diferencias
entre lo que establece el la norma y el contenido de los convenios. El art. 82.3 ET, antes
de la reforma de 2010 establecia que “los convenios colectivos de &mbito superior a la
empresa podian establecer las condiciones y procedimientos por los que podria no
aplicarse el régimen salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad econémica
pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion”. En otras palabras, la
negociacion colectiva era soberana a la hora de fijar las condiciones que debian
concurrir para considerar que la estabilidad econdmica de una empresa corria peligro.
Sin embargo, tras la reforma de la Ley 35/2010 el art. 82.3 ET permitia acordar la
inaplicacion del régimen salarial previsto en los convenios colectivos de ambito
superior a la empresa “cuando la situacion y perspectivas econdmicas de ésta pudieran
verse dafiadas como consecuencia de tal aplicacion, afectando a las posibilidades de
mantenimiento del empleo en la misma”. Como se puede comprobar, ya no es el
convenio colectivo el instrumento prioritario a la hora de fijar las clausulas de
descuelgue y ademas ya no dispone de libertad absoluta a la hora de establecer las
condiciones que han de concurrir para acudir al descuelgue. Tras esta reforma, el
protagonista es el acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores y las
condiciones de la inaplicacion del régimen salarial ya no son los que, en su caso, haya
fijado el convenio colectivo sino que hay que estar al presupuesto legal consistente en
que “la situacion y las perspectivas economicas de la empresa pudieran verse dafiadas si
se aplica el régimen salarial...afectando a las posibilidades de mantenimiento del
empleo en la empresa”.

Parece razonable pensar que los convenios que se aprobaron tras la entrada en vigor de
la Ley 35/2010 deberian situarse en la linea descrita, por lo que a las clausulas de
inaplicacion salarial se refiere, que resulta mucho mas flexible a la hora de acudir al
descuelgue salarial. Sin embargo, son muy pocos los que tienen en cuenta este
presupuesto y se abstienen de introducir condiciones a la aplicacion de las clausulas de
descuelgue en su articulado. Entre ellos cabe mencionar el art. 12 del Convenio
Colectivo del sector de Fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (BOE
del 21 de agosto de 2010), el art. 83 del Convenio colectivo para las empresas de
seguridad (BOE del 16 de febrero de 2011), el art. 33 del Convenio colectivo de la
recuperacion de residuos y materias primas secundarias (BOE del 21 marzo 2011), el
art. 8 del Convenio colectivo de trabajo para peluquerias, institutos de belleza y
gimnasios (BOE del 13 de abril de 2011), el art. 28 del convenio colectivo del sector de
embotellado y comercio de vinos, licores, cervezas y bebidas de todo tipo para la regién
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de Cantabria (BO Cantabria 6 de octubre de 2011), el art. 24 del convenio colectivo del
sector de establecimientos sanitarios privados de hospitalizacién de la comunidad de
Cantabria (BO Cantabria 25 de agosto de 2011), que a la hora de referirse a las
condiciones en las que se va a llevar a cabo el descuelgue salarial remiten a lo
establecido en el art. 82.3 ET. En este grupo hay que incluir también el XVI Convenio
general de la industria quimica (pendiente de publicacion en el BOE), que a la hora de
concretar en qué casos cabe acudir a la inaplicacion del régimen salarial su art. 35
remite al Estatuto de los Trabajadores, pero afiade “sin caracter limitativo” todo el
conjunto de condiciones a las que hacia referencia el convenio anterior relacionadas con
la acreditacion de pérdidas en la empresa en los términos siguientes: “en todo caso y
con caracter limitativo, se entendera que concurren dichas circunstancias para aquellas
empresas que acrediten, objetiva y fehacientemente, situaciones de déficit o pérdidas
mantenidas en el ejercicio contable anterior”.

También son respetuosos con la norma por lo que al presupuesto habilitante del
descuelgue se refiere, otro conjunto de convenios que no dicen nada respecto de las
condiciones en las que se va a llevar a cabo el descuelgue y se centran en aspectos de
caracter procedimental. Ese es el caso del Convenio Colectivo del sector de Fabricantes
de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (BOE del 21 de agosto de 2010), en cuyo
art. 12 se dice que “en virtud de lo establecido en el articulo 83.2 del Estatuto de los
Trabajadores, el acuerdo de inaplicacion de la empresa que pretenda descolgarse debera
determinar con exactitud la retribucion a percibir por los trabajadores, estableciendo, en
su caso y en atencion a la desaparicion de las causas que lo determinaron, una
programacion de la progresiva convergencia hacia la recuperacion de las condiciones
salariales establecidas en el presente convenio colectivo, sin que en ningun caso dicha
inaplicacion pueda superar el periodo de vigencia del mismo”.

La misma formula encontramos en el Convenio colectivo estatal para las industrias de
hormas, tacones, cufias, pisos y cambrillones de madera y corcho (BOE de 21 octubre
de 2010), cuya disposicion adicional segunda establece que “las empresas, para no
aplicar las condiciones economicas que se establecen en este Convenio, deberan
comunicarlo primero a los representantes de los trabajadores, alegando los posibles
motivos, y mantendran contactos para un posible acuerdo, levantando actas de todas las
reuniones que celebren. Si en el plazo de 30 dias naturales, no alcanzaran ningun tipo de
acuerdo, levantaran acta de desacuerdo trasladando, si la empresa persistiera en sus
alegaciones para la no aplicacion de las condiciones economicas, a la comision paritaria
del Convenio, quien en el plazo de 15 dias, citara a las partes para tomar una decision,
que remitird en el plazo de 30 dias” y en el convenio colectivo marco de oficinas de
farmacia (BOE 24 de enero de 2011), cuyo art. 46 describe de manera prolija como ha
de actuarse durante el periodo de consultas en las empresas en las que no hay
representacion de los trabajadores y cual ha de ser el contenido del acuerdo en el que no
podra faltar la determinacion con exactitud de la retribucion a percibir por los
trabajadores de la empresa afectados por el descuelgue y una programacion de la
progresiva convergencia hacia la recuperacion de las condiciones salariales establecidas
en el convenio de Oficinas de Farmacia, sin que en ningun caso dicha inaplicacion
pueda superar el periodo de vigencia del convenio o, en su caso, los tres afios de
duracién. Por altimo, en este bloque también hay que mencionar el art. 33 del Convenio
colectivo de la recuperacion de residuos y materias primas secundarias, BOE del 21
marzo 2011 y el art. 8 del Convenio colectivo de trabajo para peluquerias, institutos de
belleza y gimnasios (BOE del 13 de abril de 2011).
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Por el contrario, encontramos un gran nimero de convenios, de hecho, la mayoria de los
que han sido examinados, que actian como si el Estatuto de los Trabajadores les
siguiera autorizando a fijar las condiciones en las que se puede llevar a cabo el
descuelgue, cuando, como ya se ha visto, esa posibilidad ya no existe, o al menos, no
existe cuando dicha concrecion consiste en imponer limites a su utilizacion, ya sean
materiales, temporales o procedimentales que la norma no fija. Por lo que se refiere al
primer tipo de limites, cabe mencionar de un lado, los convenios que obligan a la
empresa a acreditar de forma objetiva y fehaciente las causas por las que el incremento
salarial cuestiona la viabilidad de la empresa o supone un peligro grave e inminente para
la estabilidad econémica de la empresa (disposicion final Gnica del Convenio Colectivo
estatal de transporte de enfermos y accidentados en ambulancia, BOE de 5 de julio de
2010; art. 15 del Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del curtido,
correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria, BOE 30 septiembre de
2010; art. 46. del Convenio colectivo de ocio educativo y animacion sociocultural,
BOE del 8 de marzo de 2011, disposicion final tercera del el Convenio colectivo de
ensefianza y formacion no reglada, BOE del 29 de abril de 2011, art. 20 del convenio
colectivo de trabajo para las actividades de comercio de materiales de construccion para
la region de Cantabria, BO Cantabria 19 de octubre de 2010, art. 31 del convenio
colectivo del sector de ayuda a domicilio, DOC Madrid de 1 de noviembre de 2011, art.
27 del convenio colectivo provincial de supermercados, autoservicios y detallistas de
alimentacion (BOP de Alicante 1 de marzo de 2011).

De otro lado, encontramos convenios que no se conforman con la utilizacion de
expresiones generales, tales como “la situacion de peligro para la viabilidad de la
empresa” a la hora de esbozar el presupuesto habilitante para inaplicar el régimen
salarial pactado en el convenio y especifican de manera muy detallada en qué casos se
puede acudir al descuelgue prohibiendo utilizar esta formula, por ejemplo, si la empresa
no acredita pérdidas, condicion que a tenor del art. 82.3 ET, tras la reforma de 2010, los
convenios colectivos no estaban en disposicion de exigir. Asi, encontramos convenios
en los que se impone la obligacion de acreditar pérdidas o dificultades econémicas
(convenio colectivo del sector transporte de viajeros por carretera de Zaragoza, BOP
Zaragoza 7 de mayo de 2011, convenio colectivo del sector Locales de Espectaculos y
Deportes, de la provincia de Zaragoza , BOP Zaragoza de 6 de agosto de 2011,
convenio sectorial agricola, forestal y pecuario, BOR Murcia, de 16 de septiembre de
2010); pérdidas durante un afio (Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines,
BOE del4 de septiembre de 2010); pérdidas en el ultimo ejercicio (Convenio colectivo
nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas, BOE 5 de julio de 2010,
Convenio colectivo estatal de notarios y personal empleado, BOE de 23 de agosto de
2010, el Convenio colectivo de las administraciones de loterias, BOE de 25 de agosto
de 2010, convenio colectivo autondémico de centros y servicios de atencion a personas
discapacitadas de la Comunitat Valenciana, DOCV 18 de enero de 2011); o pérdidas en
los dos ejercicios anteriores al momento en que se quiere implantar la medida de
descuelgue (Convenio colectivo estatal de la madera, BOE de 19 de agosto de 2010,
Convenio colectivo para las empresas dedicadas a la fabricacion de conservas vegetales,
BOE de 14 de septiembre de 2010, convenio colectivo de ayuda a domicilio de la
provincia de Huesca, BOPHU 1 de febrero de 2011, convenio colectivo de trabajo para
la actividad de Industrias de la madera de la Comunidad Autonoma de La Rioja, DO La
Rioja 15 de diciembre de 2010, convenio colectivo de trabajo para la actividad de
garajes, estaciones de lavado y engrase y aparcamientos de la Comunidad Auténoma de
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La Rioja, DO La Rioja 30 de marzo de 2011, convenio colectivo de trabajo del sector
del comercio textil de la provincia de Valencia, BOPV de 25 de abril de 2011).

Por ultimo, en este bloque de convenios que se alejan de la linea de flexibilidad que ha
tratado de abrir la norma, merece la pena destacar por lo detallada y restrictiva que
puede llegar a ser la clausula de descuelgue que recoge el convenio colectivo general
de ferralla (BOE del 19 de octubre de 2010), cuyo art. 119 establece cuatro supuestos
en los que “las empresas pueden solicitar la no aplicacion de los incrementos salariales.
En primer lugar, cabe acudir al descuelgue cuando la empresa se encuentre en situacion
legal de concurso de acreedores o cualquier otro procedimiento que haya declarado la
situacion de insolvencia provisional o definitiva de la empresa, siempre que no exista
ningun expediente de regulacién de empleo por estas causas; de existir de estara a lo
dispuesto en el apartado; en segundo lugar, cuando la empresa se encuentre en
expediente de regulacion de empleo que afecte, al menos, al 20% de la plantilla,
originado por causas econdémicas, y siempre que hubiera sido aceptado por los
representantes legales de los trabajadores, o cuando haya sido aprobado por resolucion
administrativa; en tercer lugar cuando la situacion econémica de la empresa pueda verse
dafiada por la aplicacién del incremento salarial pactado anualmente, por la existencia
de pérdidas econdmicas y que pudiesen afectar al mantenimiento del empleo en la
empresa; y por ultimo, cuando se presente, en la empresa afectada, el acaecimiento de
un siniestro o siniestros cuya reparacién suponga una grave carga financiera o de
tesoreria. En cuyo caso lo que prevé el convenio, en realidad, es una inaplicacion
temporal de los incrementos salariales durante el tiempo que se mantengan tales
circunstancias, de modo que cuando desaparezcan se abonaran los incrementos objeto
de suspension con efectos retroactivos a la fecha de inicio de la no aplicacion. Asi
como, el art. 36 del convenio colectivo provincial de oficinas y despachos de la
provincia de Cadiz (BOP Cadiz 12 de abril de 2010), que diferencia dos supuestos a los
que se aplican limites diferentes. Por un lado, las empresas que acrediten pérdidas en el
ultimo ejercicio, y por otro las que acreditan pérdidas en los dos ultimos ejercicios. Las
primeras podran limitar el incremento salarial pactado al 50% y las segundas podran no
aplicar incremento salarial alguno.

2. Limites temporales y procedimentales a la inaplicacion salarial

Como ya se anuncid, aungue no son la mayoria, existen convenios que tras la reforma
de 2010 siguen imponiendo limites temporales a la aplicacién de las clausulas de
descuelgue, reduciendo asi de manera considerable la flexibilidad que la norma pretende
instaurar a la hora de utilizar esta formula. La fijacion de esos limites implica continuar
con la estela de la regulacién anterior donde, como ya se ha dicho, el convenio colectivo
podia fijar las condiciones y los procedimientos por lo que era posible no aplicar el
régimen salarial, pero una vez suprimida esta posibilidad y otorgado al acuerdo de
empresa la potestad para disefiar el procedimiento, no se alcanza a entender cOmo casa
esta situacion con la imposicion de un plazo para solicitar la inaplicacion del régimen
salarial, maxime cuando dicho plazo comienza a computar a partir de la entrada en
vigor del convenio y no a partir de la causa habilitante para reclamar el descuelgue. Asi,
nos encontramos convenios en virtud de los cuales la empresa cuenta con 20 dias desde
que se publica el convenio en el boletin correspondiente para solicitar la inaplicacién
del régimen salarial (convenio colectivo autondmico de centros y servicios de atencion a
personas discapacitadas de la Comunitat Valenciana, DOCV 18 de enero de 2011),
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plazo que se amplia a un mes (Convenio Colectivo estatal de transporte de enfermos y
accidentados en ambulancia, BOE de 5 de julio de 2010, Convenio colectivo estatal de
la madera, BOE de 19 de agosto de 2010, Convenio colectivo estatal de perfumeria y
afines BOE del4 de septiembre de 2010, el convenio colectivo de &mbito estatal para
las industrias del curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para
peleteria, BOE 30 septiembre de 2010 y el convenio colectivo general de ferralla, BOE
del 19 de octubre de 2010, el convenio colectivo del sector locales de espectaculos y
deportes de la provincia de Zaragoza, BOP Zaragoza de 6 de agosto de 2011, convenio
colectivo del sector de establecimientos sanitarios privados de hospitalizacion de la
comunidad de Cantabria, BO Cantabria 25 de agosto de 2011, convenio colectivo de
trabajo para la actividad de industrias de la madera de la Comunidad Auténoma de La
Rioja, DO La Rioja 15 de diciembre de 2010, convenio colectivo del sector de ayuda a
domicilio de la Comunidad de Madrid, DOCM de 1 de noviembre de 2011, convenio
sectorial agricola, forestal y pecuario, BOR Murcia, de 16 de septiembre de 2010,
convenio colectivo del sector de fincas urbanas de Sevilla, BO de la provincia de Sevilla
de 7 de junio de 2011, convenio colectivo provincial de supermercados, autoservicios y
detallistas de alimentacién, BO. provincia de Alicante 1 de marzo de 2011, convenio
colectivo de trabajo del sector del comercio textil de la provincia de Valencia, BOPV de
25 de abril de 2011), a 45 dias (convenio colectivo de las administraciones de loterias,
BOE de 25 de agosto de 2010, convenio colectivo de trabajo para la actividad de
garajes, estaciones de lavado y engrase y aparcamientos de la Comunidad Auténoma de
La Rioja, DO La Rioja 30 de marzo de 2011) e incluso a 60 dias en algunos casos
(convenio colectivo del sector de embotellado y comercio de vinos, licores, cervezas y
bebidas de todo tipo para la region de Cantabria, BO Cantabria 6 de octubre de 2011).
Incluso en la negociacion colectiva de ambito sectorial provincial encontramos
convenios que prohiben la utilizacion de las clausulas de inaplicacion salarial durante
dos afios consecutivos (convenio colectivo provincial de Limpieza de Edificios y
Locales de Cordoba y Provincia, BOP Cordoba de 19 de septiembre de 2011).

En este punto merece la pena destacar la redaccion de la clausula de inaplicacion del
incremento salarial que se recoge en el art. 35 del XVI Convenio general de la industria
quimica (pendiente de publicacion en el BOE), que fija dos momentos a partir de los
que cabe comenzar a contar el plazo de 30 dias naturales con los que el empresario
cuenta para plantear la posibilidad de acudir al descuelgue. En concreto se afirma que el
empresario cuenta con 30 dias naturales a partir de la publicacion en el BOE, “y en su
caso, desde la constatacion de las causas del art. 82.3 ET” que puedan justificar la
aplicacion de esta clausula.

En cuanto a los limites de caracter procedimental, llama la atencion el hecho de que
algunos convenios sigan otorgando a la comision paritaria del convenio un papel
destacado a la hora de aplicar el descuelgue (cuando el art. 82.3 ET lo centra en la
representacion de los trabajadores). Asi, el Convenio colectivo de las administraciones
de loterias (BOE de 25 de agosto de 2010) establece que la solicitud de inaplicacién
salarial ha de realizase ante la comision paritaria, que resolvera en el plazo de 30 dias y
cuya decision es vinculante en todo caso. En la misma linea el convenio colectivo
estatal de transporte de enfermos y accidentados en ambulancia (BOE de 5 de julio de
2010) y el convenio colectivo de &mbito estatal para las industrias del curtido, correas y
cueros industriales y curticion de pieles para peleteria (BOE 30 septiembre de 2010)
establecen que la comision paritaria es el 6rgano al que la empresa ha de comunicar la
intencion de inaplicar el régimen salarial. También hay convenios en los que el
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empresario que resuelva no aplicar el incremento salarial ha de comunicarlo a las
secciones sindicales de los sindicatos firmantes si las hubiere y a los trabajadores y a sus
representantes (convenio colectivo de &mbito estatal, para las industrias extractivas,
industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los
mismos materiales, BOE 20 de junio de 2011).

Como se puede comprobar, el papel de la representacion unitaria, que segun el art. 82.3
ET es clave en estos momentos, queda diluido en la negociacion colectiva en la medida
en que siguen existiendo convenios aprobados tras la reforma que no atribuyen ningun
papel a los representantes unitarios o, como ya hemos visto, les adjudican la tarea de
emitir un informe, siendo la comisién paritaria la que se encarga de resolver sobre la
solicitud presentada por la empresa (el Convenio colectivo nacional del ciclo de
comercio del papel y artes gréaficas, BOE 5 de julio de 2010). No obstante, hay
convenios que atribuyen a la comisién paritaria un papel secundario, en la medida en
que solo interviene cuando no hay representantes de los trabajadores (convenio
colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad, BOE
de 16 de agosto de 2010) o cuando en el seno de la representacion de la empresa no se
ha llegado a un acuerdo (convenio colectivo de &mbito estatal para las industrias del
curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria, BOE 30
septiembre de 2010).

Una ultima indicacion merece la referencia que algunos convenios hacen al modo de
actuar cuando no ha habido acuerdo entre las partes. Si bien, es cierto que en algunos
casos no se dice nada (convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad, BOE de 16 de agosto de 2010, Convenio colectivo de las
administraciones de loterias, BOE de 25 de agosto de 2010, convenio colectivo para las
empresas dedicadas a la fabricacion de conservas vegetales, BOE de 14 de septiembre
de 2010, el CC marco de oficinas de farmacia, BOE 24 de enero de 2011); hay
convenios que mencionan la posibilidad de acudir en los supuestos de desacuerdo a las
formulas de solucion extrajudicial de conflictos previstas en el ASEC IV (convenio
colectivo estatal de transporte de enfermos y accidentados en ambulancia, BOE de 5 de
julio de 2010, convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes
gréaficas, BOE 5 de julio de 2010, convenio colectivo del sector de Fabricantes de yesos,
escayolas, cales y sus prefabricados, BOE del 21 de agosto de 2010, convenio colectivo
de dmbito estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales y curticion
de pieles para peleteria, BOE 30 septiembre de 2010, convenio colectivo general de
ferralla, BOE del 19 de octubre de 2010, convenio colectivo para las empresas de
seguridad, BOE del 16 de febrero de 2011, convenio colectivo de trabajo para
peluquerias, institutos de belleza y gimnasios, BOE del 13 de abril de 2011) o en los
correspondientes acuerdos provinciales (Convenio colectivo del sector transporte de
viajeros por carretera de Zaragoza, BOP Zaragoza 7 de mayo de 2011, que remite al
Acuerdo Sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales de Aragon, ASECLA,;
convenio colectivo del sector de embotellado y comercio de vinos, licores, cervezas y
bebidas de todo Tipo para la region de Cantabria, BO Cantabria 6 de octubre de 2011, ).
También hay convenios que utilizan expresiones mas generales como “contra el fallo
emitido por la Comision Paritaria, las partes podran recurrir ante los organismos
competentes” convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes
gréficas (BOE 5 de julio de 2010) y convenios que hacen referencia a la mediacion de la
comision paritaria ya sea de manera definitiva (convenio colectivo de ocio educativo y
animacion sociocultural, BOE del 8 de marzo de 2011) o como paso previo a la
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utilizacion de alguno de los medios de solucion extrajudicial de conflictos fijados en el
ASEC IV (convenio colectivo de la recuperacion de residuos y materias primas
secundarias (BOE del 21 marzo 2011).

IV. Tratamiento del descuelgue en los convenios posteriores al
RDLey 7/2011

1. Caracterizacion y lineas de tendencia de la nueva experiencia
negocial del descuelgue

Aunque todavia no ha transcurrido mucho tiempo desde la aprobacion de la reforma de
la negociacion colectiva, cuya ultima manifestacion ha comenzado a producir efectos el
12 de junio de 2011, lo cierto es que los convenios colectivos, con las debidas
excepciones, se han hecho eco de una u otra manera de la nueva regulacion del
descuelgue salarial. Bien es verdad, sin embargo, que en las nuevas reglas
convencionales adaptadas a la legislacion modificada y vigente no se aprecia por el
momento un verdadero propdsito de cambio o transformacion profunda, pues cuando no
reproducen, o aun transcriben literalmente, lo que dice el nuevo art. 82.3 ET —algo que
sucede en no pocas ocasiones-, simplemente parecen estar reproduciendo las reglas de
descuelgue de la negociacion colectiva anterior a las reformas de 2010 y 2011. Por
supuesto, dado que el descuelgue salarial y las reglas aprobadas por la negociacién
colectiva anterior tenian una configuracion juridica muy distinta a la actual, es obvio
decir que esta dindmica de mantenimiento de las reglas convencionales precedentes va a
terminar situando a veces a las reglas sobre descuelgue en un terreno rayano en la
ilegalidad.

De la consulta de la negociacion colectiva sectorial posterior a la Gltima modificacion
del régimen legal de la inaplicacion salarial se desprende en efecto la impresion de que
los agentes sociales contindan anclados en una concepcién del descuelgue segin la cual
las posibilidades, limites y efectos del mismo estarian en manos del convenio sectorial
que va a ser objeto de inaplicacion, cuando como hemos sefialado tras las reformas de la
negociacion colectiva el poder para instar y materializar efectivamente el descuelgue
salarial se ha desplazado al campo del acuerdo que puede adoptarse en el ambito de la
empresa afectada por la situacion econdmica negativa entre la direccion de la misma y
los representantes de los trabajadores. En efecto, en el contexto del régimen legal
vigente del descuelgue las facultades reguladoras de los convenios sectoriales, que van
ser objeto del mismo, tienen unos cometidos mucho mas limitados que en el régimen
anterior: podran precisar y desarrollar por supuesto aspectos sustantivos del descuelgue,
y también disefiar procedimientos o cauces especificos para hacer viable el acuerdo de
las partes interesadas, pero lo que en modo alguno podran hacer sera circunscribir o
limitar, sustantiva o procedimentalmente, las posibilidades de inaplicacion salarial en la
empresa que se derivan de la letra y el espiritu del nuevo art. 82.3 ET. El objetivo de la
flexibilidad salarial, que es seguramente la caracteristica mas destacada de la nueva
regulacién legal del descuelgue, no podra quedar en entredicho por los convenios de
sector.
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Como acabamos de sefialar, estas ideas no parecen haber calado por el momento en la
todavia incipiente y primera experiencia negocial sobre descuelgue salarial subsiguiente
a la ultima reforma legal de la negociacion colectiva. Por supuesto, esta es una
afirmacion general, que no pretende negar la existencia de convenios con regulaciones
mas proximas a la letra y el espiritu del nuevo disefio legal del descuelgue salarial que
consagra el vigente art. 82.3 ET. La experiencia negocial, aunque dada todavia en breve
espacio de tiempo, es ya abundante, resultando por ello mdltiples y variadas la
soluciones de regulacion ofrecidas por los nuevos convenios, lo que ha determinado por
supuesto, sin perjuicio de la validez de la afirmacién general efectuada, que haya tenido
que haber regulaciones que escapan a este patron. Trataremos a continuacion de dar
cuenta de las diversas tendencias de regulacion del descuelgue que apunta la nueva
negociacion colectiva, tendencias que, puede anticiparse ya, oscilan entre la asuncion de
un cometido de desarrollo, precision y detalle del régimen legal del descuelgue,
perfectamente licito, y la asuncion de unas funciones de regulacion mas intensas en las
que el disefio que se confiere convencionalmente al descuelgue bordea o llega a
vulnerar claramente la legalidad al restringen severamente o impedir la viabilidad del
mismo.

2. Convenios que reproducen la regulacion legal del descuelgue o bien
remiten a ella

Aunque es verdad que no son muchos, hay algunos convenios cuyas reglas en materia
de inaplicacién salarial se limitan bien a remitir a lo novedosamente establecido en el
art. 82.3 y en las previsiones concordantes del ET —las que regulan por ejemplo la
intervencion de la Comision paritaria del convenio en los descuelgues salariales-, 0 a
veces simplemente a transcribir o reproducir las previsiones legales sin precisar o afiadir
nada nuevo. Asi acontece, por ejemplo, en el caso del XVIII convenio de la industria
metalgréafica de Catalufia, que reproduce lo dispuesto en el art. 82.3 ET (art. 45), o
también en el convenio del sector de panaderia de Badajoz que a la hora de regular el
descuelgue salarial no hace méas que remitir a “lo estipulado en el art. 82.3 ET” y el “art.
85 (contenido minimo de los convenios)” (art. 45).

También pertenece a este grupo el XVI convenio nacional de empresas de ingenieria y
oficinas de estudios técnicos, que simplemente dispone que “en los casos de posible
inaplicacion salarial del Convenio previstos en el apartado 3 del articulo 82 ET se estara
a lo dispuesto en la legislacion vigente sobre la materia en cada momento” (art. 33.5),
sin afiadir nada significativo tampoco cuando regula la intervencion de la comision
paritaria en caso de no llegarse a un acuerdo de descuelgue salarial entre la empresa y
los representantes de los trabajadores (art. 9.2) . Similar es el papel del convenio estatal
de las industrias de elaboracién del arroz, que reproduce literalmente la causa legal del
descuelgue salarial y da cuenta simplemente de la competencia de la comision paritaria
para solventar las discrepancias que puedan surgir en la negociacién de los acuerdos de
no aplicacion del régimen salarial de origen sectorial (D. Ad. 1). Se inscribe en este
mismo grupo el convenio de la industria azucarera, que no obstante si afiade alguna
regulacion positiva al descuelgue al establecer, cierto que no con mucho detalle,
determinadas reglas de funcionamiento de la comision paritaria, a la que se reconoce
expresamente competencias para solventar discrepancias en los procesos de inaplicacion
salarial, por ejemplo en materia de régimen de convocatorias, quérum, acuerdos, etc.
(art. 6).
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3. Desarrollo y establecimiento de vias especiales y complementarias
de descuelgue

Otro conjunto de convenios es el de los que perfilan, precisan o detallan algunas de las
reglas legales en materia de descuelgue desempefiando una verdadera funcion de
desarrollo normativo, funcion que debe considerarse licita pero sélo en tanto en cuanto
el convenio, que al fin y al cabo debe quedar a merced del acuerdo de inaplicacion
salarial por exigencia legal, no introduzca o regule unas condiciones de descuelgue que
dificulten o hagan dificil la préctica del mismo més all4 de lo dispuesto por las
previsiones legales. EI 1V convenio estatal de despachos de técnicos tributarios y
asesores fiscales es una buena manifestacion de este modo de operar. Y es que tras
reproducir algunas de las reglas del art. 82.3 ET, sin afiadir nada nuevo, el referido
convenio si precisa o detalla determinados aspectos del descuelgue, relativos
principalmente a las condiciones de presentacion de la solicitud de inaplicacion salarial
(peticion escrita, documentacion justificativa de la situacion econdmica a presentar por
la empresa, medidas previstas para garantizar la viabilidad del empleo, etc.) (art. 39). El
aludido IV convenio estatal de despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales
afiade ademas una clausula segun la cual el descuelgue no serd posible cuando “el
importe de los incrementos salariales motivo de la inaplicacién pueda ser objeto de
absorcion” (art. 39). La clausula es licita porque el bloqueo del descuelgue que regula
esta limitado exclusivamente a los incrementos salariales y sélo en la medida en la que
el objetivo del descuelgue —el saneamiento o desahogo econdmico de la empresa- pueda
conseguirse por la via de la absorcion de salarios, no cuando el referido mecanismo no
sirva para lograr aquel objetivo.

Por constituir puro desarrollo normativo, deben considerarse licitas tambiéen aquellas
clausulas convencionales en las que se precisa qué debe por situacién econémica
negativa o disminucion persistente del nivel de ingresos. Incorpora este tipo de
clausulas el convenio de almacenistas y detallistas de alimentacion de Sevilla cuando
dispone que “el escrito de solicitud de descuelgue, por concurrencia de causa econémica
negativa, habra de concretar si se trata de pérdidas actuales o previstas o de la
disminucion persistente del nivel de ingresos que pueda afectar a la viabilidad o a la
capacidad de mantener el volumen de empleo; debiéndose, en el primer caso -«perdidas
actuales»-, acreditarse debidamente, carga excluida en el segundo supuesto -«perdidas
previstas»-, que habrd de sustentarse en el establecimiento de una serie de hipotesis
previas; y, finalmente, en caso de invocarse «disminucién de ingresos» habrd de
probarse las caidas drasticas de ventas o reduccion continua de beneficios”; en todos
sera necesario ademas que concurran “criterios de razonabilidad”, esto es, “debera
explicitarse justificativamente la reaccion adoptada frente a la situacion invocada, en el
marco de gestion de la actividad econdémica del empresario en su empresa” (art. 38.4).

Muy frecuentes, y también licitas, son las cldusulas convencionales en las que se regula
la posibilidad de que en los descuelgues intervengan auditores, censores de cuentas u
otros profesionales especializados en economia y contabilidad con objeto de dar cuenta
exacta de la situacion econdémica de la empresa. Como los costes de los servicios de
estos profesionales pueden ser elevados, es también frecuente que los convenios
permitan sustituir estos informes por otro tipo de mecanismos menos gravosos de
rendicion de cuentas en empresas de pequefias dimensiones. Un buen ejemplo de ello es
el convenio del sector de comercio de alimentacion de Zamora. Por un lado, dice el
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mismo que “en caso de discrepancia sobre la valorizacion de dichos datos (los relativos
a la situacion econdmica de la empresa), podran utilizarse informes de auditores o
censores de cuentas, atendiendo a las circunstancias y dimension de las empresas”. Por
otro lado, dispone que en las empresas de “menos de veinticinco trabajadores, y en
funcion de los costos econdmicos que ello implica, se sustituira el informe de auditores
0 censores jurados de cuentas por la documentacion que resulte precisa para demostrar
la situacion de pérdidas (balances, cuentas de resultados) (art. 43).

Pueden considerarse licitas también las precisiones de la causa legal justificativa del
descuelgue. Es el caso de la enumeracion concreta de causas de descuelgue que aparece
en el convenio del sector de transporte de enfermos y accidentados en ambulancias de
Baleares, mas so6lo a condicion de que interpretemos que nos encontramos ante una
enumeracion ad exemplum, no ante una lista cerrada y preclusiva de causas de
descuelgue (toda vez que en este caso podriamos estar reduciendo las causas legales del
mismo). Dice concretamente el mismo que “el régimen salarial establecido en este
Convenio no serd de necesaria u obligada aplicacion para aquellas empresas cuya
estabilidad econdémica pudiera verse dafiada como consecuencia de su aplicacion”,
considerando a tal efecto causas de descuelgue: (1) las situaciones de déficit o pérdidas
objetivas y fehacientemente acreditadas en los dos Ultimos ejercicios contables y las
previsiones del afio en curso; (2) encontrarse la sociedad empresarial incluida en causas
de disolucion legal por pérdidas que dejen reducido el patrimonio a una cantidad
inferior a la mitad del capital social o por reduccion de éste por debajo del minimo
legal; (3) haber la empresa solicitado concurso de acreedores, quiebra o suspension de
pagos; (4) sobrevenir a la empresa alguna causa que afecte notablemente al ejercicio de
su actividad.

Las clausulas convencionales de especificacion y/o concrecién de las situaciones
habilitantes del descuelgue salarial escapan de toda sospecha de ilegalidad cuando la
enumeracion de las situaciones habilitantes de inaplicacion salarial que recogen se hace
precisando expresamente que las referidas no son causas tasadas de descuelgue salarial,
toda vez que de esta manera queda adecuadamente puesto el acento en el caracter no
restrictivo o limitativo de la relacion de causas de descuelgue definidas
convencionalmente. Es lo que sucede, por ejemplo, en el convenio del sector de
almacenistas de frutas, verduras y platanos de Vizcaya, que tras enumerar una serie de
situaciones concretas que se consideraran causas justificativas del descuelgue
(situaciones de déficit o pérdidas econdémicas, incursion de la empresa en causa de
disolucién social por motivos econdmicos, concurso de acreedores, quiebra o
suspension de pagos, insuficiente nivel de produccion, ventas, pérdida significativa de
clientela o falta de liquidez, etc.) afiade la precision de que estas son causas de
descuelgue “entre otras” (art. 16).

Hay casos en que el convenio no sélo precisa o especifica la causa justificativa del
descuelgue sino que procede a una determinacion cuantificada del efecto o alcance de la
inaplicacion salarial en funcion de la intensidad de la circunstancia habilitante del
descuelgue. Buen ejemplo de ello es sin duda el convenio del sector de industrias de
transportes por carretera de Huelva, que en su art. 9 dispone que “los compromisos en
materia salarial contenidos en el presente convenio no seran de aplicacién para aquellas
empresas que acrediten pérdidas en los dos dltimos ejercicios, correspondiendo, en tal
supuesto, el mantenimiento del mismo nivel retributivo del Convenio anterior si las
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pérdidas no llegan a 5% de los ingresos y aplicando tan solo la mitad del incremento
pactado en este Convenio, si las pérdidas superan el 5 por 100.

Algunos convenios regulan y detallan los aspectos concretos de un tipo o manifestacién
particular de descuelgue, como sucede en el caso del convenio de peluquerias de
sefioras, caballeros, unisex y belleza de Galicia. Este convenio se ocupa en efecto de un
descuelgue relativo sélo a los incrementos salariales aprobados respecto del convenio
anterior, disponiendo que los mismos “no seran de aplicacion para aquellas empresas
que acrediten descensos en términos reales de los resultados de los dos ultimos
ejercicios, correspondiendo, en dicho supuesto, el mantenimiento del mismo nivel
retributivo del convenio Gltimo” y aclarando que a tales efectos “se considerara
justificacidn suficiente la aportacion de la documentacion presentada por las empresas
ante los organismos oficiales (Ministerio de Hacienda y Registro Mercantil)”. Nos
encontramos ante una regla que en la medida en la que se entienda aplicable sélo al caso
de los incrementos salariales respecto de convenios anteriores, no impeditiva por tanto
de otros descuelgues de mayor alcance, encaja perfectamente en la funcion de desarrollo
normativo propia de los convenios colectivos.

En todo caso, no esta claro que este tipo de reglas de limitacion del descuelgue a los
incrementos salariales, muy frecuentes en los convenios de sector, pueda interpretarse
siempre como acaba de hacerse. En muchas ocasiones, cuando no quede otra alternativa
que entender que el convenio no quiere admitir mas via de inaplicacion salarial que la
que regula, estaremos ante previsiones restrictivas del descuelgue legal y
consiguientemente contrarias al art. 82.3 ET. Particular es la solucion que da a estos
efectos el convenio de almacenistas y detallistas de alimentacion de Sevilla, que limita
el descuelgue que regula a los incrementos salariales como regla general pero
admitiendo un descuelgue maés intenso cuando concurran circunstancias especialmente
graves. En efecto, el referido convenio dispone que “no se podran aplicar como
consecuencia del descuelgue salarios por debajo de los vigentes en el Convenio anterior
-es decir, que autorizado el descuelgue, sera de aplicacion el regimen salarial
establecido antes de este Convenio-, salvo para casos excepcionales”, supuesto éste en
el que “la Comision Mixta estudiara otras soluciones, ayudas 0 apoyos especiales” (art.
38.2).

Con caracter general, pueden considerarse licitas aquellas regulaciones convencionales
en las que se dotan o aprueban vias especificas y complementarias de descuelgue, por
las que en muchos casos, precisamente por su caracter concreto y detallado, s6lo cabe
un tipo limitado de manifestaciones de inaplicacion salarial, siempre que se interprete
que se trata de cauces afladidos o complementarios, que en modo alguno limitan o
impiden la via general del art. 82.3. Podria ser el caso de la clausula de descuelgue que
regula el convenio de ganaderia de Navarra, limitada a afectar a los incrementos
salariales, cuando dispone que “las empresas que en los dos ultimos ejercicios
econdémicos hayan experimentado pérdidas en los resultados de su cuenta de
explotacion, podran dejar de aplicar las mejoras pactadas en el presente Convenio para
los afios 2010 y 2011, continuando con las vigentes hasta el 31/12/2009”. El convenio
de hosteleria de Caceres parece cefiir también el descuelgue a los “porcentajes de
incremento salarial” ganados respecto del convenio anterior (art. 27), de modo que
puede considerarse licito sdlo en tanto entendamos que la via de inaplicacion salarial
que regula funciona de manera complementaria al art. 82.3 ET, sin restringir lo que esta
norma dispone. Lo mismo cabe decir del convenio de limpieza de edificios y locales de

56



CCNCC

Cordoba, que también regula en su art. 39 un mecanismo de descuelgue funcionalmente
limitado a los incrementos salariales pero mucho mas duro o exigente en requisitos que
la via general del art. 82.3 ET.

La regulacion convencional del descuelgue adquiere una fisonomia bastante particular —
no necesariamente ilegal, precisamente por su especialidad- en el sector de la
dependencia y la ayuda a domicilio (se trataria de una via de descuelgue
complementaria a la legal). ElI convenio de centros privados de atencion a la
discapacidad de Navarra regula en este sentido un descuelgue ad hoc especificamente
relacionado con la situacion de pérdida de financiacién o de las concesiones de las
Administraciones publicas por las empresas subcontratistas de estos servicios sociales.
En este sentido el mismo dispone que “en el caso de que la Agencia Navarra para la
Dependencia no cubriera los gastos del personal recogido en los contratos o conciertos
de gestion que se derivan de la aplicacion de este convenio, las entidades podran no
aplicar el régimen de condiciones con incidencia econdmica establecidas en el mismo”
comunicando a los trabajadores y a sus representantes “las razones justificativas de su
decision, asi como la naturaleza exacta del quebranto econdmico producido,
acompariando al escrito de comunicacion la documentacion necesaria para acreditar la
realidad de las causas alegadas”.

En este mismo ambito se incardinan las reglas de descuelgue que aprueba el convenio
del sector de ayuda a domicilio, relativas a la posibilidad de que el descuelgue pueda
articularse —parcialmente- en relacién a ciertos sectores o &mbitos de actividad de la
empresa con exclusion de otros en funcion de la vigencia de los conciertos o contratas
correspondientes. Dice en efecto el convenio que “se podra autorizar por la comision
mixta paritaria el descuelgue de la tabla retributiva para un solo distrito, pueblo o
servicio contratado colectivamente de una empresa”. Aunque parece excederse la
concepcion legal de la causa del descuelgue salarial en el art. 82.3 ET, donde las
dificultades econdmicas aparecen referidas de modo promediado a la empresa como
conjunto, sin embargo, se trata de una posibilidad que podria ser viable no sélo por su
especialidad, al darse en el campo tan especial de la ayuda a domicilio, segiin acabamos
de sefalar, sino incluso en el marco de los poderes de negociacion que en materia de
descuelgue ostentan las partes o quienes hayan de intervenir para superar las
discrepancias, como es el caso de la Comisién paritaria; en ese sentido, conviene no
olvidar que la misma regulacion legal del descuelgue da prioridad al acuerdo sobre la
causa, pues dispone que en caso de producirse aquel esta se entenderd en todo caso
existente.

4. Regulaciones convencionales restrictivas del descuelgue (y de
dudosa legalidad)

Hay convenios que acaso en un afan desmedido por regular y detallar al maximo el
descuelgue salarial introducen reglas que limitan excesivamente la practica o ejercicio
efectivo de los descuelgues y que de este modo se sitian en el borde cuando no
violentan claramente el disefio legal de este mecanismo de flexibilidad salarial.
Pertenece a este grupo el convenio del sector de ayuda a domicilio que por un lado
exige para el descuelgue “un peligro grave e inminente para la estabilidad econémica” —
algo que no impone el art. 82.3 ET- y por otro fija un plazo para solicitar el descuelgue
(90 dias desde la publicacion del convenio de sector en el diario oficial correspondiente)
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(art. 31). Puede incurrir también en exceso este convenio al exigir unanimidad a la
comision paritaria para resolver las discrepancias que hayan impedido a las partes
acordar la inaplicacion del salario en la empresa (art. 31), pues semejante exigencia, no
necesaria en modo alguno, dificulta enormemente las posibilidades de alcanzar un
acuerdo de descuelgue por esta via, laminando el espiritu favorable al descuelgue del
art. 82.3 ET.

Pertenece a este mismo género el convenio de hosteleria de Cuenca, que circunscribe la
causa justificativa de la inaplicacion salarial a “situaciones objetiva y fehacientemente
acreditadas de déficit o pérdidas” que puedan dafiar “la estabilidad econdémica o la
viabilidad de la empresa” (art. 17), lo que comporta una restriccion del supuesto legal
habilitante del descuelgue, pensado también para casos de simple disminucion de
ingresos (no pérdidas), o de prevision o estimacion de situaciones futuras
econémicamente negativas. También el convenio del sector de mayoristas y
exportadores de pescados de Mercamadrid restringe las posibilidades de aplicacion de
un descuelgue. Y es que no solo limita la causa justificativa de la inaplicacién salarial al
caso de “déficit o perdidas mantenidas durante los ultimos tres ejercicios contables”
(art. 64), sino que también reduce los plazos dentro de los que debe presentarse la
solicitud de descuelgue (limitado en este convenio a 15 dias desde la publicacién oficial
del convenio sectorial) y exige unanimidad para que la comision paritaria pueda aprobar
la inaplicacion salarial en caso de discrepancia entre la empresa y los representantes de
los trabajadores.

Este tipo de clausulas de limitacion del plazo de solicitud del descuelgue o de exigencia
de mayorias cualificadas para la adopcion del mismo en la comision paritaria,
seguramente de dudosa legalidad, como apuntamos, se reproducen en muchos
convenios. El convenio de obradores y fabricas de confiteria, pasteleria y reposteria de
Navarra impone por ejemplo un plazo de dos meses y exige mayoria absoluta para el
descuelgue (Clausula adicional 1). El convenio de embotellado y comercio de vinos,
licores, cervezas y bebidas de Cantabria exige que el descuelgue tenga lugar dentro de
los 60 dias naturales siguientes a la publicacién del convenio en el Boletin Oficial de
Cantabria (art. 28). Treinta dias impone de plazo el convenio de establecimientos
sanitarios privados de hospitalizacion de Cantabria (art. 24). El plazo se reduce a 20 dias
en el convenio del sector de transporte de enfermos y accidentados en ambulancias de
Baleares, que ademas vuelve a incurrir seguramente en ilegalidad al fijar un periodo de
vigencia maximo para el descuelgue de 1 afio, cuando el Estatuto de los Trabajadores se
refiere a un periodo maximo de vigencia muy superior de 3 afios (art. 11). ldénticas
previsiones se contienen en el convenio de este sector correspondiente a Ceuta (art. 35).
También el convenio de hosteleria y turismo de Almeria incorpora clausulas de
limitacion de los plazos de presentacion de las solicitudes de descuelgue (1 mes) o
incluso prohibiciones —seguramente también ilegales- de descuelgues concatenados o
sucesivos, como la de no hacer uso en la empresa del descuelgue salarial durante dos
afios consecutivos (art. 50).

En la misma linea se sitda el convenio de industrias de alabastro de Navarra. Para
empezar, este convenio parece limitar el supuesto habilitante del descuelgue a la
existencia de perdidas, reduciendo significativamente las situaciones en las que, segln
la ley, debe caber una solucion de inaplicacion salarial. Por otra parte, el convenio
excluye expresamente el descuelgue cuando el origen de la situacién critica de la
empresa esté en decisiones “politicas o financieras unilaterales y conscientes” de la
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empresa, entendiendo que la misma no puede solicitar la inaplicacion de los
compromisos salariales cuando ella misma ha sido la responsable ultima de las pérdidas
econdmicas. Dos limitaciones mas, claramente excesivas y por tanto ilegales, afiade el
convenio de industrias de alabastro de Navarra. En virtud de una primera se impide a
una empresa solicitar el descuelgue cuando no hayan trascurrido al menos cinco afos
desde un descuelgue anterior; la otra se refiere a la circunscripcion del descuelgue sélo
y exclusivamente respecto al incremento salarial registrado con relacion al convenio
anterior.

Desde luego, tampoco parece posible que el convenio de sector refiera exclusivamente
el descuelgue salarial al procedimiento que deba seguirse y en su caso al acuerdo que
pueda adoptarse en el seno de la comision paritaria, excluyendo que el empresario y la
representacion legal de los trabajadores negocien y acuerden el descuelgue a través del
periodo de consultas. Tal es la regla que parece desprenderse del convenio de
aparcamientos y garajes, que en su art. 68 regula en efecto un descuelgue mediante
intervencion directa de la comision paritaria alterando radicalmente —y de manera
trascendente, como puede comprenderse- las reglas del art. 82.3 ET, conforme a las que
la intervencidn de la comisidn paritaria presupone que la empresa y los trabajadores han
intentado acordar el descuelgue pero no lo han conseguido como consecuencia de las
discrepancias suscitadas. La cuestion es como hemos dicho trascendente, toda vez que
la comision paritaria tendera por naturaleza y por razones obvias a defender la vigencia
de “su” convenio en el ambito de la empresa. El de aparcamientos y garajes no es el
unico convenio que atribuye a la comision paritaria la competencia directa o en primera
instancia para resolver el descuelgue: el convenio del sector de comercio textil de
Castellon establece una regla de similares caracteristicas en su art. 25.

Tampoco parece que pueda admitirse sin mas que la mera solicitud de descuelgue por la
empresa determine por si sola -de manera interdictal, mientras todavia no se ha llegado
a acuerdo ninguno con los representantes de los trabajadores- la no aplicacion de los
salarios en la cuantia reconocida por el convenio de sector, y ello por mas que el efecto
que asi se consigue iria en la direccion de la nueva regulacion legal del descuelgue
salarial, que no es sino promover la viabilidad y facilitar los acuerdos de inaplicacion
salarial en el ambito de la empresa. En este sentido, resulta seguramente excesiva la
mencion del convenio del sector de la construccién y obras publicas de La Corufia
segun la cual “la aplicacion (del convenio) quedara suspendida en el momento en que la
empresa comunique por escrito a los representantes de los trabajadores o, en su defecto,
a los trabajadores en las empresas donde no existan representantes de los trabajadores,
la solicitud de inaplicacion del incremento salarial”. Después de todo, el descuelgue
legalmente regulado, aun cuando se haga efectivo solo respecto de los incrementos
salariales, no deja de requerir la constatacion de la causa y el acuerdo con los
representantes de los trabajadores, por lo que puede dudarse de que el convenio pueda,
aun provisionalmente, reconocer los efectos de un descuelgue sin acuerdo.

En fin, el desarrollo normativo del descuelgue a través de los convenios de sector ha
Ilevado en ocasiones a los mismos a aprobar reglas que escapan totalmente a su ambito
de vigencia o campo de aplicacion, y que por tanto carecen de toda virtualidad. Un buen
ejemplo de esto lo tenemos en el convenio del sector de preparados alimenticios y
productos dietéticos de Catalufia, que en su art. 71, desbordando completamente como
decimos los limites de su &mbito temporal de vigencia, dice que la finalizacion de los
efectos de un acuerdo de descuelgue como consecuencia de la finalizacion del periodo
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de vigencia del convenio de sector objeto de descuelgue (€l mismo, a la sazén), no
impedird que pueda adoptarse un nuevo acuerdo de descuelgue una vez que entre en
vigor el nuevo convenio de sector. Si esto es posible, cuestion por cierto que no aclara
el art. 82.3 ET, no sera porque lo haya establecido el convenio de sector derogado, sino
obviamente por seguirse de lo que dice el art. 82.3 ET.

5. Practica convencional de remision o llamada a los procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos establecidos mediante
acuerdos interprofesionales: ;equivalen a los procedimientos de
“aplicacion general y directa” a los que se refiere el vigente art. 82.3
ET?

Todos los convenios analizados incorporan, casi sin excepcion, algun tipo de clausula
de remisién a los instrumentos extrajudiciales de solucion de conflictos (conciliacion,
mediacion y arbitraje) que se hayan dispuesto mediante acuerdos interprofesionales,
como el Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de 10 de febrero
de 2009 (ASEC 1V), de ambito nacional, o los diversos acuerdos de solucion de
conflictos adoptados en el &mbito de las respectivas Comunidades Auténomas. Pudiera
pensarse que estos son los acuerdos a los que se refiere el art. 82.3 in fine ET cuando
dispone que la negociacion colectiva intersectorial regulara los cauces o procedimientos
de solucién de conflictos que hagan posible adoptar decisiones de descuelgue salarial
cuando ni mediante acuerdo en periodo de consultas ni tras la intervencion de la
comision paritaria se hubiera podido alcanzar el descuelgue. Sin embargo, no sucede
asi. Realmente, los referidos no son los acuerdos en los que esta pensando el art. 82.3
ET cuando dispone que “mediante acuerdos interprofesionales de &mbito estatal o
autonomico previstos en el articulo 83 de la presente Ley se deberan establecer los
procedimientos de aplicacion general y directa para solventar de manera efectiva las
discrepancias en la negociacion de los acuerdos a que se refiere este apartado, incluido
el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo
caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas
y s6lo seré recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en
el articulo 91”.

No lo son, basicamente, porque el vigente art. 82.3 ET se refiere a acuerdos
interprofesionales que fijen “procedimientos de aplicacion general y directa” para la
solucion de las discrepancias, lo que no puede entenderse sino como afirmacion de que
los referidos procedimientos se aplicaran sin necesidad de que haya adhesion a los
mismos desde el convenio de sector correspondiente, situacion muy alejada de la que
caracteriza el actual sistema de remision desde el convenio de sector, que por definicion
viene a suponer que los acuerdos interprofesionales y los procedimientos de solucién
extrajudicial que estos incorporen funcionaran sélo por determinarlo asi el convenio
remitente y en los términos y condiciones que éste lo haya de terminado, lo que nos
conduce a una situacién definitivamente alejada de la que quiere consagrar el actual art.
82.3 ET, que esta pensando en una aplicacion automatica de los procedimiento de
soluciéon de conflictos que dispongan los acuerdos interprofesionales basada en la
exclusiva determinacion o fuerza normativa de éstos.
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Es muy distinto en efecto que los procedimientos de solucion de conflictos entren en
juego en virtud de una remision o adhesion practicada desde el convenio de sector cuyas
normas sobre salario van precisamente a ser objeto de inaplicacion que los mismos se
activen automaticamente, sin necesidad de tal adhesion previa desde el convenio,
simplemente en virtud del mandato del acuerdo interprofesional que los establece. La
razon, muy obvia, es que en el primero de los supuestos la activacion y el modo en que
hayan de operar las vias que vayan a permitir alcanzar finalmente un descuelgue salarial
guedan en manos del convenio de sector cuyas previsiones salariales van a ser objeto de
inaplicacion, lo que podria reducir las posibilidades de alcanzar efectivamente un
descuelgue salarial en el ambito de la empresa. Es seguramente este el riesgo que quiere
evitar la nueva regulacion del art. 82.3 ET, que al hablar de procedimientos de
aplicacion general y directa quiere seguramente dejar claro que los mismos puedan
aplicarse automaticamente, por determinacion del mismo acuerdo interprofesional y sin
posibilidad de que puedan bloquearse desde los convenios de sector.

Coadyuvan a este mismo resultado interpretativo dos circunstancias o caracteristicas
mas presentes en el vigente art. 82.3 ET. La primera es el tiempo verbal imperativo y
futuro que utiliza la norma cuando establece que mediante acuerdos interprofesionales
“se deberan establecer” los referidos procedimientos de solucién de conflictos de
aplicacion general y directa, expresion que parece dar a entender que no existen por el
momento acuerdos interprofesionales que hayan establecido tal tipo de mecanismos de
solucion de conflictos, por lo que habran de aprobarse tales acuerdos en el futuro. La
segunda tiene que ver con el hecho de que la norma haga hincapié en que
procedimientos de solucion de conflictos que aprueben los acuerdos interprofesionales
sirvan “para solventar de manera efectiva las discrepancias” que se originen en la
negociacion de acuerdos de descuelgue salarial, acaso dando por hecho que el anterior
sistema por adhesion desde los convenios de sector no cumplia adecuadamente estos
requerimientos de eficacia y utilidad para conseguir el descuelgue.

Si esto es asi, queda esperar la respuesta que ofrezca la negociacion colectiva
interprofesional en materia de solucion extrajudicial de conflictos, materia en la que,
particularmente cuando incide en el descuelgue salarial, el legislador ha querido sin
duda que asuma todo el protagonismo, pues tanto de esta como de otras previsiones se
desprende claramente la idea de que lo que se quiere realmente es que sea en este nivel
de negociacion donde se resuelva el complicado problema de la articulacion entre la
negociacion colectiva de sector y la negociacion colectiva de empresa. Mientras llega
esa respuesta, no parece que haya inconveniente para aplicar los procedimientos de
solucion de conflictos regulados en los vigentes acuerdos interprofesionales, acuerdos a
los que como deciamos remiten sin excepcion los convenios de sector y que podrian
aplicarse en la medida en la que no contuvieran una regulacién que hiciera imposible o
muy dificil alcanzar el descuelgue, toda vez que en esta hipotesis podria interpretarse
que tal limitacion es interesada al proceder del convenio de sector que va a ser objeto de
inaplicacién resultando contraria al nuevo régimen legal del descuelgue, que busca ante
todo facilitar soluciones de flexibilidad en la empresa.

En verdad, el objetivo ultimo de la referencia del art. 82.3 ET la aprobacién mediante
acuerdos interprofesionales de procedimientos de solucion de conflictos de aplicacién
general y directa es que estos puedan entrar en funcionamiento de manera autbnoma o
automatica, con independencia de que tal posibilidad esté prevista en los convenios
colectivos, o incluso contra eventuales previsiones limitativas que estos pudieran
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incorporar, por ejemplo para evitar el descuelgue. Dos son en verdad los objetivos del
art. 82.3 ET: (1) habilitar la funcionalidad de los procedimientos extrajudiciales de
soluciéon de conflictos cuando los convenios colectivos no hubieran previsto esta
posibilidad; (2) hacer posible el juego de estos mecanismos frente a las limitaciones que
pudieran incorporar los convenios en su adhesion o llamada a tales procesos.
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I. Modificacion e inaplicacion en el ambito de empresa de
condiciones de trabajo (distintas del salario) establecidas en
convenio colectivo: tipologia y delimitacion del objeto de estudio

Esta parte del estudio aborda las facultades de modificacion o disposicion del contenido
del convenio colectivo estatutario en aspectos distintos de lo que se conoce como
“descuelgue salarial”. Frente al cardcter mas claro y acotado de lo relativo a la
inaplicacion del régimen salarial, tanto en lo que se refiere a su mismo objeto como en
lo que toca a su régimen legal, estas otras posibles alteraciones aparecen rodeadas de un
mayor grado de incertidumbre. Por un lado, el abanico de posibilidades se amplia y se
diversifica en cuanto a las muy diversas condiciones (jornada, horario, sistema de
organizacion del trabajo, funciones, etc.) sobre las que puede incidirse desde el punto de
vista material. Por otro lado, desde el punto de vista de su ordenacion juridica, se abren
varias posibilidades en cuanto a los cauces a través de los que tales operaciones
modificativas pueden tener lugar, lo que hace preciso considerar el diferente marco
normativo en que cada una de ellas debe desenvolverse.
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Por lo demas, en cuanto a su plasmacion en la practica de la negociacion colectiva
desarrollada hasta ahora en Espafia, mientras que el “descuelgue salarial” goza ya de un
consolidado arraigo, en el terreno que aqui interesa no hay aun una tradicion demasiado
asentada, sino simplemente algunas aportaciones originales y heterogéneas de las que se
procurara dar cuenta, tratdndose en todo caso de un campo abierto a nuevas e
innovadoras experiencias que, por cierto, seguramente no es inmune a la influencia en
sentidos diversos de las recientes reformas legales, como se tratara de explicar. Todo lo
dicho aconseja un esfuerzo inicial de delimitacion del objeto y de las perspectivas de
estudio, a fin de clarificar un panorama que, por las razones apuntadas, no resulta
facilmente aprehensible a primera vista.

Si desde un punto de vista negativo se ha dicho que queda al margen de este analisis el
“descuelgue salarial”, desde el punto de vista positivo podria decirse que el minimo
comun denominador que caracteriza el objeto de esta investigacién es que se trata de
modificaciones que, como aquel y con independencia de la materia concreta a la que
afecten, tienen por finalidad el apartamiento de la empresa de determinados aspectos de
la regulacion establecida en el convenio estatutario de sector que le es aplicable. El
problema de fondo subyacente en todos los casos es, por tanto, el de la tension o los
problemas de adaptacion existentes entre la ordenacion sectorial de las condiciones de
trabajo por convenio dotado de eficacia general y las necesidades de las empresas
singularmente consideradas, para las que el obligatorio sometimiento a aquel régimen
generalizado pudiera comportar (de modo real o presunto) una excesiva rigidez, costes
demasiado altos en relacion con su tamafio o sus capacidades o incluso un obstaculo a
su propia viabilidad.

Esta cuestion de la maxima actualidad, que ha ido cobrando mayor relieve conforme el
tejido productivo se ha ido decantando cada vez mas hacia una composicion
preferentemente integrada por pequefias empresas y microempresas, subyace a reformas
legislativas pasadas y recientes y a las que se vislumbran en un futuro préximo, asi
como a las orientaciones adoptadas ultimamente —y quiza objeto profundizacion en un
futuro proximo- en relacion con la reordenacion de la negociacion colectiva. Estas se
encaminan a favorecer —como objetivo ultimo- la “flexibilidad interna” de las empresas
y la adaptabilidad de la regulacién de condiciones de trabajo a las necesidades y
coyuntura especificas de aquellas, especialmente en los casos de dificultad econémica o
transformaciones de las circunstancias de produccién. Dentro de estas coordenadas, se
apuntan como lineas de tendencia las de la “descentralizacion” de la regulacion del
trabajo hacia el ambito mas proximo o inmediato a la empresa y la busqueda de una
mayor flexibilidad en cuanto a la posibilidad empresarial de sustraerse a los efectos de
la regulacién por convenio colectivo sectorial dotado de eficacia general, ya sea
mediante el “descuelgue” puntual (en relacion con condiciones distintas del salario), o
bien a través de una reordenacién de la estructura del sistema de negociacion colectiva
que otorga prioridad de paso a los convenios negociados en cada organizacién
productiva.

Toda esa regulacion legal conforma el objeto del presente analisis, junto con las
experiencias de la propia negociacion colectiva que inciden -en uno u otro sentido-
sobre la “flexibilidad interna” y las posibilidades de modificacién o inaplicacion en la
empresa de lo dispuesto en convenios de ambito superior. Esta caracterizacién permite
excluir de este estudio una manifestacion de modificacion del contenido del convenio
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colectivo de perfiles no enteramente coincidentes con lo que aqui interesa. Se trata de la
modificacion o disposicién de lo dispuesto en convenio sectorial de ambito territorial
superior por convenio sectorial de ambito inferior, cuestion de articulacion de la
negociacion colectiva (regulada en el art. 84 ET) que no responde de modo tan
manifiesto a la “tension inmediata convenio sectorial- empresa” y a la directa
modificacion o inaplicacidn del primero en el ambito de la segunda, sin perjuicio de una
incidencia indirecta al respecto.

Asi pues, centrando ya la atencion en lo relativo a la adaptabilidad, alteracion o
inaplicacion del contenido del convenio colectivo sectorial de eficacia general en el
nivel de empresa, la primera precision que debe hacerse es que en nuestro ordenamiento
han existido tradicionalmente dos vias distintas a traves de las que aquellas pueden
tomar cuerpo. Una primera es la de la modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo del art. 41 ET, que permite a cualquier empresario apartarse de lo dispuesto en el
convenio estatutario de aplicacién en ciertas materias y con ciertas condiciones, con
independencia de lo que establezca el convenio sectorial. Pero, mas alld de ese
mecanismo modificativo legalmente previsto con caracter general, es factible como
segunda posibilidad que, en virtud de la autonomia colectiva, las propias partes
negociadoras hayan incluido en el mismo convenio sectorial clausulas de “descuelgue”,
modificacion o inaplicacién en el ambito de empresa del régimen juridico por él
establecido en una o varias materias. Se estaria entonces ante una opcion por una cierta
flexibilizacion desde dentro de la propia negociacion colectiva, lo que daria lugar a
“vias atipicas” de alteracién de la regulacién convenida, que carecen de un marco legal
preestablecido y que habrian de sujetarse a las condiciones y los procedimientos fijados
en el propio pacto que las crea, y que, l6gicamente, pueden llegar a presentar una
enorme heterogeneidad en cuanto a las materias afectadas y los requisitos y limites
impuestos, toda vez que dependen de la “creatividad” de los sujetos negociadores.

Tal y como antes se anticipaba, a estos dos cauces de adaptabilidad o apartamiento en el
nivel de empresa con respecto a la regulacion colectiva sectorial se ha sumado
recientemente un tercero en virtud de la reforma de la negociacion colectiva operada por
el Real Decreto- Ley 7/2011, que incorpora una regla de preferencia aplicativa
automatica de los convenios de empresa —y grupo o pluralidad de empresas- sobre el
convenio sectorial. Dicha prevision tiene un indudable potencial para trastocar el
panorama de las vias de flexibilizacion y adaptabilidad tradicionales de nuestro sistema,
en un sentido evidentemente ampliatorio, y, por consiguiente, ha de ser considerada
también necesariamente en este estudio.

En fin, a partir de estas indicaciones, pueden ya acotarse de modo definitivo el sentido y
los contenidos de la investigacion acometida. Con respecto a la primera de las distintas
vias modificativas que se han diferenciado, la de las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo del art. 41 ET, es claro que se trata de un mecanismo de caracter
reglado cuyo régimen juridico se establece en el citado precepto con caracter general y
uniforme para cualquier alteracion del convenio sectorial acometida por este cauce. Por
ello, antes que nada, hay que analizar dicha normativa para esclarecer las condiciones a
que se somete el apartamiento o inaplicacion del convenio sectorial (vease apartado
2.1). Ello resulta un paso previo imprescindible para examinar posteriormente el papel
de la negociacion colectiva en este punto, considerando el alcance de la remision que el
propio art. 41 hace a los convenios y acuerdos colectivos, los margenes dentro de los
que el marco legal circunscribe sus posibilidades de actuacion y las concretas
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experiencias habidas hasta la fecha en cuanto a la regulacion pactada sobre
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo (véase apartado 3).

De otra parte, es preciso explorar el régimen juridico de la mencionada preferencia
aplicativa del convenio de empresa sobre el de sector introducida por el Real Decreto-
Ley 7/2011, para calibrar adecuadamente su alcance y su impacto indirecto sobre las
férmulas mas tradicionales de adaptabilidad de la regulacion sectorial en el nivel de
empresa analizadas en este trabajo (vease apartado 2.2.). En otro orden de cosas, en
relacion con las que se han denominado “vias atipicas” de alteracién de la regulacion
convenida previstas en los propios convenios sectoriales, lo que procede es la
indagacion directa en el texto de estos en busca de clausulas dirigidas en tal sentido,
ofreciendo una panoramica general y dando cuenta de los propios y particulares perfiles
con que tales facultades de alteracion o “descuelgue” se configuran en cada caso, en una
exposicion que se ordenara en funcion de las materias afectadas (tiempo de trabajo,
organizacion del trabajo, clasificacion profesional, etc.; véase apartado 4). Finalmente,
se dedicard también un breve comentario a una forma distinta de flexibilizacion, la
referida no ya a la relacion dialéctica sector- empresa, sino a la modificacion o
adaptabilidad del propio convenio de empresa, bien para el conjunto de la organizacién
empresarial, bien para unidades inferiores en el interior de esta (véase apartado 6).

II. Régimen legal de la modificacion o inaplicacion en el nivel de
empresa de las condiciones de trabajo establecidas en el convenio
sectorial

1. Modificacion sustancial de condiciones de trabajo

En sentido estricto, la posibilidad legal de alteracion o inaplicacién en el ambito de
empresa de las condiciones de trabajo establecidas en un convenio colectivo de eficacia
general se contempla en el art. 41 ET, en el que se recogen conjuntamente diversos
supuestos de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo de caracter
individual y colectivo. Dicho precepto establece los presupuestos habilitantes, las
condiciones y el procedimiento a través del que se posibilita a la empresa efectuar tales
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, que pueden ser de dos tipos
(art. 41.2 ET): de caréacter individual (las referidas a condiciones de trabajo disfrutadas a
titulo individual por los trabajadores) y de caracter colectivo (condiciones reconocidas a
los trabajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo o disfrutadas por éstos en virtud
de una decisién unilateral del empresario de efectos colectivos). Entre estas ultimas,
como variedad especial de las de caracter colectivo, se situa la modificacion de las
condiciones de trabajo establecidas en convenio colectivo estatutario.

Esta regulacion introducida inicialmente por Ley 11/1994 persigue un objetivo general
de flexibilizacién de las relaciones laborales proyectado sobre varios aspectos distintos,
pero que aparecen entremezclados. La posibilidad de modificacién del convenio
estatutario se reconoce junto a la de modificacion unilateral por el empleador de
determinadas condiciones de trabajo de naturaleza exclusivamente contractual, siendo el
sentido y alcance de una y otra esencialmente distintos. En este sentido, mientras que la
segunda responde Unicamente a la idea de procurar una mayor “flexibilidad interna” en
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las empresas, la primera, ademas de ello, pretende abordar una cuestion
cualitativamente distinta: la problematica antes aludida de la tension o falta de
adaptacion entre el régimen laboral contenido en convenio colectivo (fundamentalmente
sectorial, aunque no sélo) con efectos erga omnes y las necesidades especificas de la
empresa, especialmente en los casos de dificultades economicas o de procesos de
transformacion o reajuste técnico u organizativo. El propdésito del precepto en este punto
consiste precisamente en habilitar una via de adaptabilidad para atenuar dichos
problemas, permitiendo a la empresa sustraerse a la aplicacion del convenio colectivo
de eficacia general, si bien sélo con carécter excepcional y bajo ciertas condiciones.

Esa diferencia explica que, mas alla de algunos aspectos comunes, el régimen juridico
de esta segunda operacién modificativa sea distinto al de las modificaciones
sustanciales de condiciones establecidas mediante contrato o pacto individual, decision
libre del empresario o pacto colectivo carente de eficacia general. Mientras que estas se
pueden alterar por decision unilateral del empresario (bien que con sometimiento a
ciertas causas, condiciones y limites), la modificacion de lo pactado en convenio con
eficacia normativa general se admite, en principio, s6lo mediante acuerdo en el nivel de
empresa entre la direccion y la representacion unitaria de los trabajadores (antes, art.
41.2 ET; en el marco normativo actual, art. 41.6 ET). Para la negociacion de dicho
acuerdo, se impone como procedimiento a seguir un periodo de consultas cuya
regulacion coincide en lo esencial con el que se impone también para la modificacion
unilateral de condiciones no establecidas en convenio estatutario, salvo, obviamente, en
lo relativo al carécter preceptivo del acuerdo (art. 41.4 ET).

En cuanto a las coordenadas basicas expuestas, la regulacion del art. 41 se ha mantenido
incélume en los téerminos originarios incluso tras la reformas operadas por el Real
Decreto- Ley 10/2010, la Ley 35/2010 y, en menor medida, el Real Decreto- Ley
7/2011. Sin embargo, estas han incidido muy notablemente en otros aspectos mas
intrincados del régimen juridico de las modificaciones sustanciales, y, en particular, de
las referidas a la alteracion o inaplicacion de lo establecido en convenio estatutario para
su adaptabilidad en el nivel de empresa. La razén de ello radica probablemente en que
se ha estimado (con mayor o menor fundamento) que los términos y condiciones a que
se sometia el “descuelgue” con respecto al convenio estatutario resultaban
excesivamente rigidos e insuficientes para dar satisfaccion a los imperativos de
flexibilizacion subyacentes a las previsiones legales comentadas.

En especial, al condicionarse la modificacion del convenio estatutario al acuerdo con los
representantes legales de los trabajadores, parecian quedar al margen de tal posibilidad
las pequefias empresas en las que no cabe 0 no es obligado que exista representacion
unitaria (hasta 5 o 10 trabajadores, respectivamente). Conviene subrayar que estas
empresas, por sus propias caracteristicas, son precisamente las que pueden experimentar
en mayor medida los problemas de adaptacion a las condiciones resultantes de la
negociacion sectorial que laten tras el reconocimiento legal de esta facultad de
apartamiento o inaplicacion de sus contenidos. De otro lado, en relacion con las
empresas que si contaban con representacion unitaria para negociar la inaplicacion del
convenio, el legislador parece haber apreciado que se producian con demasiada
frecuencia situaciones de blogueo de dicha negociacion (debido a una cierta reticencia
de los comités y los delegados de personal a alcanzar este tipo de acuerdos
modificativos), que, en Gltimo término, vendrian a frustrar los objetivos de flexibilidad
y adaptabilidad perseguidos por la ley. Asi las cosas, la reforma laboral de 2010 y la
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reforma de la negociacion colectiva de 2011 introducen en esta materia ciertas
innovaciones puntuales, aunque de calado, que se dirigen justamente a dar una “vuelta
de tuerca” mas en la linea de mayor flexibilizacion.

En relacion con el especifico objeto de este estudio, conviene sefialar que la mayoria de
los convenios actualmente vigentes son fruto de una negociacion anterior a las citadas
reformas de 2010 y 2011, siendo entonces el marco legal de referencia el de la
regulacion precedente, que es el que ha de tomarse en consideracion para calibrar y
valorar adecuadamente tales experiencias negociadoras dentro del espacio de actuacion
en que tuvieron que desenvolverse. No obstante, respecto de dichos convenios, es
preciso también efectuar un contraste con la regulacion introducida por esas Ultimas
innovaciones legislativas, pues también podrian eventualmente plantearse -y se
plantean de hecho- casos de derogacién de aquellas de sus clausulas que pudieran entrar
a la postre en contradiccion con la nueva ordenacion normativa de las modificaciones
sustanciales y los “descuelgues”. De otro lado, esta legislacion hoy en vigor es,
I6gicamente, la que ha de tenerse en cuenta como pauta para establecer los margenes de
actuacion de los convenios de nueva negociacion posterior a las reformas y para
aquilatar sus aportaciones. Por todo lo dicho, se considera conveniente atender por
separado al régimen legal vigente antes de la sucesiva aprobacion de las reformas
laboral (2010%) y de la negociacién colectiva (2011%) y, de otro lado, a las
modificaciones introducidas por estas, que conforman el marco actualmente vigente.

a) Marco legal vigente con anterioridad a la reforma laboral de 2010

Mas alld de la exigencia fundamental de acuerdo con la representacion de los
trabajadores (en la anterior regulacion, art. 41.2 ET; en la actual, art. 41.6 ET), el marco
normativo precedente imponia otros limites y condicionamientos para la modificacion
de lo establecido en convenio estatutario. En primer lugar, la regulacion conjunta de
esta con las restantes modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo parecia
exigir, como requisito comun a todos estos supuestos incluidos en el art. 41 ET, la
concurrencia de un presupuesto habilitante cifrado en “probadas razones econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion”, en los términos definidos por el apartado 1 del
precepto. Segun su ultimo pérrafo, se entenderia que tales causas concurren “cuando la
adopcion de las medidas propuestas contribuya a mejorar la situacion de la empresa a
través de una mas adecuada organizacion de sus recursos, que favorezca su posicion
competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda”.

Por otra parte, en lo que se refiere al ambito material de aplicacion de las
modificaciones sustanciales, a diferencia de lo que ocurre con las de caracter unilateral
sobre condiciones no establecidas en norma o pacto de eficacia general, las alteraciones
del contenido del convenio estatutario aparecian circunscritas a ciertas materias tasadas:
horario, regimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion y sistema de trabajo y
rendimiento (art. 41.1y 2 ET, en la redaccion anterior). De este modo, la flexibilizacion
con respecto al régimen juridico del convenio quedaria acotada estrictamente a aquellas
cuestiones que conectan mas directamente con los aspectos de la organizacion de la
fuerza de trabajo mas inmediata y estrechamente vinculados a las necesidades

! Real Decreto- Ley 10/2010, de 16 de junio, y Ley 35/2010, de 17 de septiembre.
2 Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio.
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especificas y requerimientos singulares de cada empresa, y no seria posible en otras
materias distintas.

Finalmente, en lo que toca al procedimiento a seguir para lograr un acuerdo
modificativo, se imponen tradicionalmente las mismas reglas que para las restantes
modificaciones sustanciales de caracter colectivo (afiadiendo la ya mencionada
exigencia del acuerdo mismo): periodo de consultas con los representantes legales de
los trabajadores de duracidn no inferior a quince dias sobre las causas motivadoras de la
modificacion, la posibilidad de evitar o reducir sus efectos y las medidas necesarias para
atenuar sus consecuencias; durante dicho periodo, rige para las partes una obligacion de
negociar de buena fe con vistas a la consecucion de un acuerdo, cuya aprobacion
requiere la conformidad de la mayoria de los miembros de la representacion de los
trabajadores; en fin, tras alcanzar el necesario acuerdo, la modificacion debia ser
notificada a los trabajadores con treinta dias de antelacion a su efectividad (art. 41.4
ET).

b) Modificaciones introducidas por las reformas de 2010 y 2011

Como se anticipaba, el Real Decreto-Ley 10/2010 y la Ley 35/2010 introducen
significativas reformas referidas a los distintos aspectos del régimen legal anterior que
se acaban de comentar, en una linea de bisqueda de mayor flexibilidad, ensanchando
las posibilidades de apartamiento del convenio estatutario y atenuando las rigideces
legales que podian dificultar tal operacion®. Se produce, ademas, una cierta
reordenacion sistematica del art. 41 ET con la que se pretende deslindar més claramente
lo relativo a la modificacion del convenio estatutario de las restantes modificaciones
sustanciales de caracter unilateral sobre condiciones no derivadas de la negociacion
colectiva de eficacia general, ya que, como se dijo, responden a una logica y a reglas
algo distintas, si bien su regulacién mixtificada generaba algunas dificultades o efectos
indirectos que parece se quieren eliminar. Asi, la facultad de alteracion de lo dispuesto
en convenio del Titulo Il ET, que se aclara que puede referirse al de sector o al propio
de empresa, pasa a regularse, separadamente, en el apartado 6 del art. 41 ET, cambio de
ubicacion que puede repercutir de un modo en absoluto neutral en la forma de entender
los requisitos y condiciones exigidos, como se vera seguidamente.

En lo referente a las causas (econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién)
justificativas de la modificacion sustancial, mas alld de una general redefinicion en
sentido mas amplio, esta exigencia parece haber sido notablemente difuminada —si no
definitivamente eliminada- en el nuevo régimen legal cuando de lo que se trata es de la
modificacion del convenio estatutario. A ello apunta el referido cambio de ubicacion
sistematica de las reglas sobre esta particular especie de modificacion sustancial, y
también la sutil mencion literal introducida conforme a la que aquella se podra efectuar
“en todo momento” por acuerdo (art. 41.6 ET). Pero también, sobre todo, la
importantisima presuncién incluida al final del apartado 4 del art. 41 ET: “cuando el
periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que concurren las causas
justificativas” de la modificacién, afadiéndose que dicho acuerdo “solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion competente por la existencia de fraude, dolo, coaccién o
abuso de derecho en su conclusion”. De este modo, en lo que aqui interesa, se ensancha
notablemente la facultad de “descuelgue” con respecto al convenio sectorial, pues esta

% Las modificaciones son introducidas en el art. 41 por art. 5 de la Ley 35/2010.
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viene a dejar de estar limitada al caso de dificultad econémica o de transformaciones
organizativas o productivas, o, al menos, dicha vinculacion es ahora menos intensa. Ello
apunta, evidentemente, hacia una flexibilizacion de alcance mucho mas general.

La misma linea ampliatoria se percibe en cuanto a las materias a las que puede afectar la
modificacion, pues, de un lado, la tradicional referencia al horario se extiende en la
nueva regulacién a la “distribucién del tiempo de trabajo”, y, de otro lado, la lista de
condiciones sobre las que es posible la alteracion o inaplicacion pasa a abarcar ahora
también las funciones [arts. 41.6 y 41.1.f) ET]. En este punto, por cierto, la nueva
redaccion del precepto legal distingue entre lo relativo a la modificacion del convenio
estatutario de sector, limitada a las mencionadas materias tasadas (horario y distribucion
del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion, sistema de
trabajo y rendimiento y funciones), y la modificacion del propio convenio de empresa
en ese mismo nivel o en relacion con otros ambitos inferiores (centro de trabajo,
seccion, departamento, etc.), que, aunque sujeta también a acuerdo, puede extenderse a
cualesquiera condiciones laborales (de esto ultimo se tratard en el Gltimo epigrafe del
presente estudio). Ello es, sin duda, reflejo de la distinta I6gica que subyace a una y otra.

En efecto, la habilitacién para las reformas del propio convenio de empresa supone
principalmente una anticipacion de las posibilidades de renegociacion y readaptacion de
aquel, en clave de “flexibilidad interna”, contando con los sujetos dotados de
legitimacion originaria para la negociacion colectiva de eficacia general en el ambito
empresarial o de centro de trabajo. En cambio, la alteracion en el nivel de empresa de lo
dispuesto en convenio de &mbito superior aparece mas limitada en tanto que comporta
algo mucho mas relevante desde el punto de vista de la estructura y eficacia de la
negociacion colectiva. Se trata de un “descuelgue” en toda regla de la norma sectorial a
cargo de quienes estarian llamados en principio a acatarla, sin la anuencia de los
negociadores legitimados, lo que supone, en definitiva, una auténtica excepcion a la
eficacia general de la negociacion colectiva de sector. Y esa particular naturaleza de esta
concreta especie de modificacion se refleja asimismo en otra novedosa prevision
incorporada por la reforma que, del mismo modo, se refiere exclusivamente a la
facultad de disposicion sobre el convenio sectorial: “la modificacion de las condiciones
establecidas en los convenios colectivos de sector [...] debera tener un plazo maximo de
vigencia que no podra exceder de la vigencia del convenio colectivo cuya modificacion
se pretenda” (art. 41.6 in fine ET).

En cuanto al procedimiento, en primer lugar, la reforma de 2010 parece clarificar la
cuestion, antes problematica, de si en caso de no afectar a cierto nUmero minimo de
trabajadores en relacion con el volumen global de la plantilla (segin la escala del art.
41.2 ET) cabria exonerar a la empresa de las consultas y el acuerdo. De la nueva
ordenacién sistematica del precepto parece concluirse que estos son siempre
inexcusables cuando se trata de modificar el contenido de un convenio estatutario. En
segundo lugar, se han invertido los términos del plazo de duracién de las consultas, que
antes debia ser no inferior a quince dias y ahora debe ser “no superior a quince dias”
(art. 41.4, parrafo primero). Adicionalmente, se preve la posibilidad de que el
empresario y la representacion de los trabajadores acuerden en cualquier momento la
sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento de mediacion o arbitraje que
sea de aplicacion en el ambito de la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo
maximo sefialado para dicho periodo (art. 41.4, parrafo sexto). Por ultimo, el Real
Decreto-Ley 7/2011 ha afiadido que el acuerdo de modificacion o inaplicacion del
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convenio colectivo sectorial “debera ser notificado a la comision paritaria del mismo”
(art. 41.6 parrafo primero®).

Por otra parte, la reforma de la negociacion colectiva operada por Real Decreto-Ley
7/2011 introduce la posibilidad de que, alternativamente a la representacion unitaria,
puedan intervenir como interlocutores ante la direccién de la empresa en el periodo de
consultas las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden, siempre que sumen la
mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal (art.
41.4, pérrafo segundo®). Es mas, la literalidad del precepto viene a otorgar preferencia a
esta interlocucion sindicalizada frente a la representaciéon legal, cuando se den las
condiciones mencionadas.

De otro lado, una de las novedades méas llamativas introducidas en la reforma laboral de
2010 es la prevision de un nuevo cauce procedimental para poder acometer estas
reformas en aquellas empresas en las que no haya representacién permanente de los
trabajadores. Recuérdese que la exigencia de consultas y acuerdo con la representacion
de los trabajadores, como antes se dijo, parecia excluir indirectamente de esta
posibilidad de “descuelgue” con respecto al convenio sectorial a aquellas empresas que
por razén de su pequefio tamafio o por la falta de promocidn del correspondiente
proceso electoral no tuvieran constituida representacion unitaria, que son, sin duda, las
que en realidad podrian sufrir mayores problemas de adaptacion a la regulacién
sectorial. Seguramente por ello, ahora se dispone que, en estos casos, los empleados
“podrén optar por atribuir su representacion para la negociacion del acuerdo, a su
eleccion, a una comision de un maximo de tres miembros integrada por trabajadores de
la propia empresa y elegida por éstos democraticamente o a una comision de igual
numero de componentes designados, segun su representatividad, por los sindicatos mas
representativos y representativos del sector al que pertenezca la empresa y que
estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora del convenio
colectivo de aplicacion a la misma” (art. 41.4, parrafo cuarto ET). Ahora bien, sea una u
otra la variante elegida, tal designacién es imperativa y “debera realizarse en un plazo
de cinco dias a contar desde el inicio del periodo de consultas, sin que la falta de
designacion pueda suponer la paralizacion del mismo” (art. 41.4, parrafo quinto ET).
Por su parte, “en el supuesto de que la negociacion se realice con la comisién cuyos
miembros sean designados por los sindicatos, el empresario podra atribuir su
representacion a las organizaciones empresariales en las que estuviera integrado,
pudiendo ser las mismas mas representativas a nivel autonémico, y con independencia
de la organizacion en la que esté integrado tenga caracter intersectorial o sectorial” (sic.,
art. 41.4, parrafo quinto ET).

Adicionalmente, el Decreto- Ley 7/2011 viene a complicar este panorama agregando a
lo anterior una posible tercera alternativa para la adopcion de las medidas de
modificacion o inaplicacion del convenio en las supuestos de empresas sin
representacion legal de los trabajadores: la intervencion directa de la comisién paritaria
[art. 85.3.h).4° ET®]. Esto puede plantear seguramente algtin problema de articulacién
con el sistema de representacién ad hoc del art. 41.4 ET, aunque la finalidad de la
norma seguramente es evitar el vacio o la desproteccion de los trabajadores afectados

* En la redaccion dada por el art. 6.3 del Real Decreto-Ley 7/2011.
% Introducido por art. 6.2 del Real Decreto-Ley 7/2011.
® Segin la redaccion dada por art. 2.1 del Real Decreto-Ley 7/2011.
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que podria producirse en caso de falta de designacion de aquellas comisiones por parte
de los trabajadores afectados.

En cuanto al acuerdo requerido para poder hacer efectiva la modificacion del convenio
estatutario, en primer lugar, se especifica la regla decisoria para el nuevo procedimiento
de negociacion a través de una comision ad hoc designada directamente por los
trabajadores o de composicion sindical: “los acuerdos de la comision requeriran el voto
favorable de la mayoria de sus miembros” (art. 41.4, parrafo quinto ET). Pero las
reformas de méas calado en este sentido son, de un lado, la ya aludida posibilidad de
sustituir el acuerdo negociado en las consultas con los representantes de los trabajadores
por un procedimiento de mediacion y arbitraje, y, de otro lado, los efectos que se
atribuyen a la consecucién efectiva del acuerdo: “cuando el periodo de consultas
finalice con acuerdo se presumira que concurren las causas justificativas” de la
modificacion sustancial, y aquel “solo podra ser impugnado ante la jurisdiccion
competente por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en su
conclusion” (art. 41.4, parrafo 7). Con esta prevision, evidentemente, se refuerza el
interés empresarial en la busqueda de un acuerdo, ya que en el caso de haber logrado
consensuar las medidas con la representacion de los trabajadores se produce una
consolidacién casi definitiva de las correspondientes modificaciones de condiciones de
trabajo, que devienen practicamente inatacables. Ademas, como se ha dicho, esta
presuncion viene a difuminar el cardcter anteriormente causal de las modificaciones.

Asi pues, el punto clave en relacion con las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo establecidas en convenios estatutarios, es decir, las que suponen inaplicacion
en el &mbito de empresa del convenio de eficacia general, se sitia mas intensamente ain
que en la legislacion anterior en la necesidad de lograr un acuerdo entre el empresario y
la representacion de los trabajadores (unitaria, sindical o a través de las comisiones ad
hoc). A falta de acuerdo, no podra tener lugar el cambio o “descuelgue” pretendido,
mientras que si se logra dicho acuerdo, las modificaciones se presumen justificadas y
quedaran practicamente “blindadas” frente a eventuales impugnaciones.

Asi las cosas, si la inaplicacion o modificacion de lo dispuesto en el convenio sélo
puede derivar del acuerdo, con la consiguiente paralizacién de aquella en caso de
bloqueo de la negociacion, resulta evidente que cobran gran trascendencia los
eventuales mecanismos para tratar de superar las discrepancias y desbloquear dicha
negociacion’. Por ello, las recientes reformas legales de 2010 y 2011 ponen especial
énfasis en el intento de impulsar el establecimiento y aplicacién de mecanismos de
composicion (fundamentalmente, intervencion de la comision paritaria, mediacion y
arbitraje) para la resolucion de las discrepancias entre la empresa y los representantes
surgidas en las consultas con vistas a facilitar los acuerdos de modificacion sustancial
de condiciones de trabajo, que resultan imprescindibles para la valida elusién o
alteracion en el nivel de empresa de lo dispuesto en convenio estatutario.

En este sentido, la legislacion vigente tras las mencionadas reformas establece, en
primer lugar, como regla de inexcusable observancia, que cualquiera de las partes podra
someter los desacuerdos surgidos durante el periodo de consultas a la comision paritaria
del convenio, que deberd pronunciarse en un plazo de siete dias [art. 41.6 parrafo 2, y

" GONZALEZ DE LENA, F., “La negociacion colectiva en la reforma de 2010. Negociacion para la adaptabilidad y
adaptabilidad del convenio”, en RODRIGUEZ- PINERO Y BRAVO- FERRER (Dir.), La reforma del mercado de
trabajo y la Ley 35/2010, La Ley, 2011, p. 316.
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art. 85.3.h).3° ET®]. En segundo lugar, en caso de no alcanzarse acuerdo tampoco en el
seno de la comision paritaria, se invita —aunque en este caso la ley no obliga
directamente- a recurrir a mecanismos de mediacién y arbitraje y, a tal efecto, se hace
una llamada a la negociacién colectiva, concretamente a los acuerdos interprofesionales
de dmbito estatal o autonémico previstos en el art. 83 ET, para que estos establezcan
“procedimientos de aplicacion general y directa para solventar de manera efectiva las
discrepancias en la correspondiente negociacion en el nivel de empresa, incluido el
compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje” (art. 41.6, parrafo
tercero ET®). Asimismo, en tercer lugar, se sefiala que los convenios colectivos deberan
incorporar como parte de su “contenido minimo”, los “procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias que puedan surgir en la negociacion para la
modificacion sustancial de condiciones de trabajo establecidas en los convenios
colectivos de conformidad con lo establecido en el articulo 41.6 [...], adaptando, en su
caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en los acuerdos
interprofesionales de 4mbito estatal o autondmico [...]” [art. 85.3.c) ET'°]. Finalmente,
hay que contar también con la ya comentada posibilidad de que las partes acuerden
incluso la directa sustitucion del propio periodo de consultas exigido como regla general
para las modificaciones de caracter colectivo por los mecanismos de mediacion o
arbitraje que sean de aplicacion en la empresa (art. 41.4 parrafo 6 ET).

En definitiva, el nuevo marco normativo viene a flexibilizar de modo muy notable las
posibilidades con que cuenta la empresa para efectuar modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo, incluida la posibilidad de apartamiento o inaplicacion del
convenio de sector, que es la que aqui interesa. Con ello, aun encubiertamente, se ha
producido una reforma muy notable de la negociacion colectiva que afecta precisamente
a la eficacia general del convenio colectivo sectorial, pues se ensanchan
considerablemente las posibilidades de “descuelgue” empresarial con respecto a la
regulacion de condiciones de trabajo contenida en aquel en lo referente a horario y
distribucion del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de
remuneracion, funciones y sistema de trabajo y rendimiento. De otra parte, las llamadas
a la negociacion colectiva para el establecimiento de mecanismos de solucion de las
discrepancias en surgidas durante el periodo de consultas abren un amplio espacio para
la regulacion por parte de acuerdos interprofesionales y convenios colectivos,
correspondiendo a un epigrafe posterior analizar en qué medida dichas invitaciones han
sido atendidas hasta ahora por los sujetos negociadores.

2. Desplazamiento del convenio sectorial por el convenio de empresa

Hasta hace bien poco, las Unicas posibilidades de apartamiento de la regulacién de
condiciones de trabajo del convenio sectorial en busca de una adaptacion a la coyuntura
propia y especifica de cada empresa eran las que forman parte del objeto principal de
esta investigacion: a) modificacion sustancial de condiciones de trabajo del art. 41
(véanse epigrafes 2.1 y 3); b) establecimiento en la propia negociacién colectiva
(acuerdos interprofesionales, acuerdos marco y convenios colectivos) de clausulas

8 Seguin la redaccion dada por art. 2.1 del Real Decreto-Ley 7/2011.

® El contenido expuesto del art. 41 es el resultante de las modificaciones introducidas por art. 5 de la Ley 35/2010 y
art. 6.3 del Real Decreto- Ley 7/2011.

10 Redaccién conforme al art. 6.2 de la Ley 35/2010.
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habilitadoras del “descuelgue” o inaplicacion empresarial de los contenidos pactados en
el sector (véase epigrafe 4), y c) el “descuelgue salarial” (analizado en otro capitulo de
este estudio). Sin embargo, aquellas vias de adaptacion puntual pueden haber sido
ampliamente superadas por la inclusion de una auténtica “autopista de adaptabilidad” a
las circunstancias del nivel de empresa en la reforma de la negociacion colectiva del
Real Decreto- Ley 7/2011, en virtud de las nuevas reglas de concurrencia de convenios.

El nuevo art. 84.2 ET modifica la anteriormente vigente regla general de prohibicion de
concurrencia entre convenios para, en primer lugar, permitir la concurrencia entre el
convenio de sector y el convenio de empresa (o de grupo o pluralidad de empresas) vy,
en segundo lugar, otorgar en este caso preferencia aplicativa al segundo en la regulacion
de un importante grupo de materias, salvo que se disponga otra cosa en acuerdo o
convenio colectivo estatal o de Comunidad Auténoma de los mencionados en el art.
83.2 ET™. Asi, se viene a establecer una novedosa regla general de prevalencia de la
regulacion en el nivel de empresa sobre la contenida en convenio sectorial. Mas alla del
impacto general que ello puede comportar sobre la tradicional estructura y articulacion
de nuestro sistema de negociacién colectiva, lo que aqui interesa destacar es que esta
prioridad a favor del convenio de empresa supone un cauce de adaptabilidad a las
circunstancias y coyuntura especificas de las empresas de mucha mayor envergadura
que los de modificacion o inaplicacion por la via de “descuelgues” y modificaciones
puntuales®?. Desde la perspectiva propia de este estudio, procede por consiguiente
exponer sintéticamente las coordenadas basicas de esta innovadora regulacion legal para
calibrar adecuadamente los nuevos margenes de adaptabilidad en el nivel de empresa
frente a la regulacion sectorial introducidos en nuestro sistema, y, correlativamente,
aquilatar el espacio en el que, pese a haber sido sobrepasadas en cierta medida por la
nueva normativa, aun podrian resultar de utilidad los mecanismos de adaptabilidad de
los que trata principalmente este estudio (modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo del art. 41.6 ET y “descuelgues” previstos en la propia negociacion colectiva
supraempresarial).

En cuanto a la identificacion de los convenios beneficiarios de la sefialada prioridad
aplicativa, conviene aclarar que estos son los convenios de empresa estatutarios,
negociados conforme al Titulo Tercero del Estatuto de los trabajadores, y también los
convenios de grupo de empresas o los suscritos para una pluralidad de empresas
vinculadas por razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas, de
acuerdo con lo dispuesto en el art. 87.1 ET*®. Asi pues, no gozaran de la referida
preferencia los convenios extraestatutarios, ni tampoco seguramente los convenios
negociados para &mbitos o unidades inferiores al de empresa (por ejemplo, convenios de
centro o convenios franja).

De otro lado, conviene subrayar que la preferencia de los convenios de nivel
empresarial es una regla general (o subsidiaria) que se establece a salvo de que se
disponga otra cosa en los acuerdos interprofesionales o en los acuerdos o convenios

1 Segin la redaccion dada al art. 84 ET por art. 1.2 del Real Decreto- Ley 7/2011.

12 para un andlisis de alcance mas general, ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Claves generales de las reformas de la
negociacion colectiva efectuadas por la Ley 35/2010 y por el Real Decreto-Ley 7/2011”, en GARCIA-PERROTE
ESCARTIN, 1./ MERCADER UGUINA, J. R. (Dirs.), La reforma de la negociacion colectiva. Real Decreto-Ley
7/2011, Lex nova, 2011, pp. 59y ss.

13 Redaccion segln art. 3.1 del Real Decreto-Ley 7/2011.
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sectoriales de dmbito estatal o autonémico con capacidad para establecer la estructura
de la negociacion colectiva y las reglas de concurrencia, a los que se refiere el art. 83.2
ET. Por tanto, estos pactos podrian hipotéticamente atajar la prevalencia a favor de los
convenios de empresa y dejarla sin efecto, o también, en una linea intermedia, atenuarla,
matizarla o someterla a condiciones.

Igualmente importante es precisar que la preferencia legal favorable a los convenios de
nivel empresarial no es absoluta, sino que, en principio, se cifie a la lista tasada de
materias contenida en el propio art. 84.2 ET: 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 retribucién
especifica del trabajo a turnos; c) el horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el
régimen de trabajo a turnos y la planificacién anual de las vacaciones; c) la adaptacion
al ambito de la empresa del sistema de clasificacion profesional de los trabajadores; d)
la adaptacién de los aspectos de las modalidades de contratacion que se atribuyen por el
Estatuto de los trabajadores a los convenios de empresa, y d) las medidas para favorecer
la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal. Notese que, a excepcién de la
ultima, estas son precisamente las areas sobre las que tradicionalmente se ha demandado
con mayor intensidad la adaptabilidad a la coyuntura empresarial, y, en general, se trata
de las condiciones de trabajo mas inmediatamente conectadas a las particularidades y
circunstancias singulares de cada empresa. En cualquier caso, tampoco puede
desconocerse que los acuerdos y convenios de ambito estatal o autondémico del art. 83.2
ET no solo estan capacitados para incidir sobre esta regla legal en un sentido limitativo,
sino que estan expresamente habilitados para ampliar la lista de materias sobre las que
se extenderia la prevalencia de los convenios de empresa y grupo o pluralidad de
empresas (art. 84.2 in fine ET).

Estableciendo una comparacion entre esta formula de adaptabilidad del art. 84.2 ET y la
del art. 41 ET antes comentada, de un lado, es evidente que la primera no aparece
condicionada por la exigencia de causa econOmica, técnica organizativa o de
produccion, como si ocurre con la segunda, si bien la relevancia de este presupuesto
parece haber quedado algo difuminada en la reforma de 2010, como se ha dicho ya. De
otro lado, puede verse que el ambito material de cada una de estas dos vias de
flexibilizacion coincide parcialmente (horario, distribucion del tiempo de trabajo,
trabajo a turnos), pero también hay puntos de divergencia. Con caracter general, el
listado de materias del art. 84.2 parece de mayor amplitud que el abierto a la
modificacion por el art. 41.6 ET. Asi las cosas, podria pensarse que la via del art. 41 ET
ha quedado rebasada por la nueva regla de concurrencia, perdiendo parte de su antigua
virtualidad y trascendencia como mecanismo de adaptabilidad en el nivel de empresa.

Sin embargo, esta lectura podria resultar un tanto precipitada, pues, aun reducido, sigue
quedando un cierto recorrido para el cauce de flexibilizacién contemplado dentro de la
regulacion de las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo. Para empezar,
notese que hay algunas materias en las que no rige la prioridad del convenio de
empresa, pero respecto de las que es posible el “descuelgue” del convenio sectorial
mediante el art. 41 ET: a) sistema de remuneracion, y b) sistema de trabajo y
rendimiento [art. 41.1.d) y e) ET]. En particular, nétese que, en relacién con las
remuneraciones, el art. 84.2 se refiere basicamente a aspectos cuantitativos, mientras
que el art. 41 ET autoriza la modificacion de la propia estructura sistematica del salario
—aunque no de la cuantia. En cambio, en materia de funciones, parece suceder casi a la
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inversa: la prioridad aplicativa del convenio se refiere a la adaptacion a las
circunstancias de la empresa del sistema de clasificacion profesional sectorial, mientras
que la modificacion sustancial permite asignaciones de funciones apartandose
directamente de las reglas del convenio sectorial al respecto.

De otra parte, la virtualidad del art. 41 ET como mecanismo de apartamiento del
régimen sectorial podria resultar plenamente revitalizada, desde luego, si los acuerdos o
convenios del art. 83.2 ET dejaran sin efecto la prevalencia del convenio de empresa, en
cuyo caso, aquel volveria a ser el cauce fundamental a seguir para la adaptacién en el
nivel empresarial en materia de horarios, distribucién del tiempo de trabajo o régimen
de trabajo a turnos. Desde otra perspectiva, no conviene olvidar que la preferencia del
convenio de empresa es una via de adaptabilidad que esta sélo disponible en aquellas
empresas en que existe una representacion de los trabajadores con legitimacion para
negociar tales convenios estatutarios, conforme al art. 87.1 ET. Por ello, con respecto a
las empresas que carecen de dicha representacion, la via disponible de adaptacion a sus
propias y peculiares circunstancias serd necesariamente la de las modificaciones
sustanciales a través de la negociacion del correspondiente acuerdo con las comisiones
ad hoc (de caracter electivo o sindical) a que se refiere el art. 41.4 ET en la redaccién
dada por la Ley 35/2010.

Finalmente, en relacién con las vias de adaptacién y flexibilizacion creadas por los
propios convenios colectivos sectoriales, es indudable que muchas de ellas pueden
haber perdido parte de su significacion a la vista del nuevo marco legal. No obstante, en
parecidos términos a lo que acaba de exponerse para las modificaciones sustanciales, es
indudable que, aungque menos significativo, aln puede quedar un cierto margen para que
los convenios sectoriales incluyan formulas propias y originales de “descuelgue” mas
alla del campo en que rige la preferencia aplicativa automatica del convenio de empresa.

III. La negociacion colectiva en la regulacion de las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo establecidas en convenio
estatutario: margen de actuacion y experiencias

El papel que la negociacion colectiva puede desempefiar en relacion con las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo del art. 41 ET —en particular las
referidas al convenio estatutario- es relativamente modesto, sin duda inferior al que
aquella puede jugar en otras materias. Con caracter general, la relacion entre este
precepto y el convenio colectivo no puede concebirse, desde luego, en términos de
suplementariedad, esto es, de regulacion legal de minimos que admite ser mejorada por
el convenio, aunque en ocasiones los negociadores parecen haberlo entendido asi,
estableciendo regulaciones mas favorables a los intereses de los trabajadores, como
luego se vera. Sin embargo, como se ha visto, entre este precepto legal y el convenio
colectivo existe una relacion dialéctica, toda vez que lo que aquel permite es
precisamente —entre otras cosas- alterar o inaplicar lo dispuesto en este, o, dicho de otro
modo, excepcionar la eficacia general de la regulacion pactada. En el reconocimiento de
esta posibilidad abierta al acuerdo de empresa, el art. 41 se configura como una norma
de derecho necesario absoluto indisponible para el convenio, que no puede impedir,
obstruir o dificultar esa facultad de descuelgue legalmente reconocida al acuerdo de
empresa adoptado a través del procedimiento antes descrito.
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Quizé por lo que acaba de decirse, buena parte de los convenios analizados que tratan de
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo se limitan simple y llanamente
a reproducir en su literalidad el contenido del art. 41 ET en el momento en que fueron
negociados™. Ello, por cierto, plantea un problema de eventual contradiccién con la
nueva redaccion legal de tal precepto resultante de las sucesivas reformulaciones
introducidas por las reformas de 2010 y 2011%, que ha de resolverse entendiendo
derogadas las clausulas de los convenios incompatibles con la actual regulacion. De
modo mas correcto y menos problematico, otros convenios realizan una invocacion
genérica a la legislacion correspondiente®®, o bien efectdian remisiones expresas al art.
41 ET con cita del precepto (y en ocasiones con una sucinta referencia a las causas
econdmicas, técnicas u organizativas), pero sin copia literal integra en el texto pactado,
lo que facilita la adaptacion al cambio normativo®’.

Mas alla de la mera reproduccion literal, y siempre que ello no comporte impedimento o
u obstruccion a la flexibilizacién pretendida por la ley, lo que si podria hacer el
convenio colectivo es desempefiar un papel complementario, completando o
desarrollando algunos aspectos del régimen legal. Cierto es que el espacio abierto para
ello por un precepto tan “reglamentista” como el art. 41 ET no es demasiado extenso,
aunque ha sido ampliado por dos nuevas llamadas a la negociacion colectiva
introducidas por las reformas de 2010 y 20118, En este sentido, de una parte, se alude a
la posibilidad de que por via de negociacion puedan establecerse procedimientos
especificos para la adopcion de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
(art. 41.4 ET). Parece abrirse asi una puerta a que por los convenios colectivos se
establezcan procedimientos alternativos a lo prescrito en el art. 41 ET, lo que, por lo
demas, viene a convalidar una practica relativamente habitual en la negociacion, como
se detallard a continuacion. De otra parte, especificamente en relacion con la
modificacion de condiciones establecidas en convenio estatutario, la nueva redaccion
legal fruto de las reformas recientes sefiala que mediante acuerdos interprofesionales de
ambito estatal o autonomico entre las organizaciones profesionales mas representativas
se deberan establecer los procedimientos de aplicacion general y directa para solventar
de manera efectiva las discrepancias en la correspondiente negociacion en el nivel de
empresa, incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje, en
cuyo caso el laudo arbitral tendrd la misma eficacia que los acuerdos en periodo de
consultas y sélo serad recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos
establecidos en el articulo 91 ET (art. 41.6, parrafo tercero ET).

Por consiguiente, el marco para la regulacion por parte de la negociacion colectiva en
torno a las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo es limitado, y, si bien
ha sido ensanchado en alguna medida en las recientes reformas legales, aun es pronto

14 por ejemplo, Ae limpieza de edificios y locales, Cc transporte de viajeros por carretera Toledo, Cc transporte de
mercancias por carretera Toledo, Cc transporte de mercancias por carretera Cuenca, Cc comercio Toledo, Cc
comercio de alimentacion Toledo. Reproduccion literal, aunque solo parcial, en Cc transporte de mercancias por
carretera Almeria y Cc transporte de viajeros por carretera Almeria.

1% ey 35/2010, art. 5; Real Decreto- Ley 7/2011, art. 6.
18 Cc helados, Cc comercio ultramarinos Valencia.

17 Cc industria quimica (XV), Cc industria quimica (XVI), Cc madera, Cc arroz, Cc hosteleria Toledo, Cc transporte
de mercancias por carretera Alicante.

18 | ey 35/2010, art. 5; Real Decreto- Ley 7/2011, art. 6.
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para valorar adecuadamente el impacto que ello va a tener sobre la actitud de los sujetos
negociadores. Aunque (a fecha de cierre de este estudio) ha sido muy corto el lapso
temporal transcurrido desde la entrada en vigor de dichas reformas, puede anticiparse no
obstante que, hasta ahora, en lo que toca a modificaciones sustanciales y flexibilidad
interna no salarial, el influjo directo de los cambios legales operados por la Ley 35/2010
y el Real Decreto- Ley 7/2011 sobre los contenidos de los convenios publicados con
posterioridad ha sido méas bien escaso, sin perjuicio del evidente impacto indirecto de
tales reformas sobre la negociacion. Bien es verdad que, como excepcion a esa tonica
general, se aprecia ya entre algunos de los nuevos convenios cierta recepcion de las
nuevas orientaciones de la legislacion, especialmente de las dirigidas a promover los
mecanismos de mediacién y arbitraje para la resolucion de discrepancias en los procesos
de negociacion de acuerdos de inaplicacion del convenio sectorial en el nivel de
empresa.

En cualquier caso, aun escasas, se han podido encontrar entre los convenios —anteriores
y posteriores a las reformas- clausulas que inciden en la regulacion de las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo dentro de los estrechos margenes
que —en los términos aqui perfilados- deja el art. 41 ET. A continuacion, se expondran
las principales tendencias detectadas, agrupando el analisis por materias.

1. Definicion de modificaciones sustanciales, supuestos, causas y
limites

Una primera linea de regulacion de los convenios consiste en incidir sobre la propia
definicion de lo que debe entenderse como modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo, tanto desde una perspectiva positiva, calificando ciertas medidas
expresamente como tales y declarando en consecuencia aplicables las reglas del art. 41
ET, como desde una perspectiva negativa, esto es, precisando que determinados
cambios en ciertas condiciones o en la organizacion del trabajo deben considerarse de
menor entidad, excluyendo de modo explicito su calificaciébn como sustanciales y, por
consiguiente, descartando la aplicacion de las reglas del citado precepto del Estatuto de
los trabajadores, lo que normalmente se hace con el objetivo de garantizar mayor
agilidad y flexibilidad para su realizacion practica.

Asi, como muestra de materias habitualmente calificadas de modo expreso como
modificaciones sustanciales sometidas al régimen del art. 41 ET pueden citarse las
siguientes: supresion o cambio en el sistema de incentivos'®, modificaciones de algunos
complementos o incentivos concretos y especificos (por ejemplo, vinculados a la
calidad, productividad o al trabajo en fechas y horarios particulares)?, alteraciones en la
distribucion de la jornada?!, reforma del prefijado calendario laboral de la empresa® o
variaciones de horario y turnos®. En el lado opuesto, de negacion expresa del caracter

18 Cc industrias extractivas, del vidrio y ceramicas, Cc transporte de mercancias por carretera Toledo, Cc transporte
de mercancias por carretera Soria, Cc transporte de mercancias por carretera Almeria, Cc transporte de viajeros por
carretera Almeria, Cc transporte mercancias por carretera Valencia.

20 C¢ grandes almacenes, Cc comercio Huelva y Cc comercio alimentacion Huelva.
21 Cc gestorias administrativas, Cc despachos tributarios, Cc transporte de mercancias por carretera Valencia.
22 Cc metal Zamora.

28 Cc, industrias del curtido, correas y cueros industriales, Cc hosteleria Segovia.
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de modificaciones sustanciales con la consiguiente exclusion de las reglas del art. 41,
por ejemplo, ciertas alteraciones menores en los turnos de trabajo en el sector textil®*, o
ciertos cambios de lugar de trabajo (sucursal) en las cajas de ahorros®. Particularmente
significativa en este sentido es la exclusion de determinadas decisiones empresariales
sobre distribucion irregular de la jornada (con ampliacién de la diaria) de la
consideracién de modificacién sustancial que realizan algunos convenios, situandolas al
margen en todo caso del art. 41 ET y sometiendo tales cambios a un régimen diferente
en ellos previsto?.

En cuanto a las causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion habilitantes
de la modificacion de condiciones de trabajo y a la distincion entre modificaciones
individuales y colectivas, salvo en aquellos convenios que reproducen literalmente la
redaccion del art. 41 ET?", no es habitual que los convenios incluyan descripciones y
definiciones. Ello debe estimarse acertado, puesto que, al margen de lo dicho
anteriormente sobre eventuales problemas de adaptacion a los cambios legislativos, la
inclusion de regulaciones propias o copias parciales y defectuosas de la ley en este
punto puede dar lugar a dudas interpretativas (en torno a la propia definicion de las
modificaciones sustanciales y de las exigencias causales, en cuanto la distincion entre
individuales y colectivas o sobre las condiciones de trabajo modificables), e incluso
puede plantear problemas de legalidad de las clausulas correspondientes, toda vez que
las previsiones legales sobre estos extremos han de considerarse derecho necesario
absoluto indisponible para la autonomia colectiva®.

Por razones analogas a las anteriores, cabria cuestionar -aunque seguramente en menor
medida- una clausula que asimila el tratamiento de las modificaciones “plurales” que
afecten a un volumen significativo de la plantilla a las modificaciones colectivas,
sometiéndolas también al procedimiento del art. 41 ET. Se trata no obstante de una
clausula detectada en un unico convenio de la muestra analizada, y con un dmbito
material de aplicacién reducido?.

Finalmente, una orientacién no muy frecuente, pero de la que existe algin ejemplo,
consiste en establecer limitaciones sobre las materias a las que pueden afectar las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, a veces con la intencion de
proteger especialmente ciertos principios o derechos de particular relevancia. Asi, por
ejemplo, el nuevo convenio estatal de la industria quimica establece la siguiente
clausula de salvaguarda: “no seran posibles las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo individuales o colectivas que contravengan la regulacién de
condiciones recogidas en este convenio y/o desarrolladas en acuerdos colectivos o
pactos de articulacion cuya finalidad sea garantizar el principio de igualdad de

24 Cc textil.
% Cc cajas de ahorros.
26 Cc frio industrial, Cc industrias carnicas.

27 por ejemplo, Ae limpieza de edificios y locales, Cc transporte de viajeros por carretera Toledo, Cc transporte de
mercancias por carretera Toledo, Cc transporte de mercancias por carretera Cuenca, Cc comercio Toledo, Cc
comercio de alimentacion Toledo, Cc pequefia y mediana industria del metal Cadiz.

%% Como ejemplo de inclusién de una regulacién problemética en este punto, Cc Transporte de mercancias
Guipuzkoa.

2 En relacion con el régimen de trabajo a turnos, Cc pequefia y mediana industria del metal Cadiz.
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oportunidades entre mujeres y hombres y no discriminacion por razén de sexo, 0
cuando supongan un menoscabo de la dignidad”*.

2. Procedimiento, consultas e informacion a los representantes

Varios de los convenios colectivos analizados regulan derechos de informacion y
consulta en torno a la generalidad de las modificaciones sustanciales, o bien para
algunos supuestos concretos, que amplian o se adicionan a lo que ya se desprende del
art. 41 ET. Asi por ejemplo, la exigencia de informe previo del comité o los delegados
con caracter preceptivo con ocasiéon de la implantacion o modificacion sustancial de
sistemas de productividad o, en general, de cualesquiera modificaciones sustanciales
que afecten a trabajadores sin el acuerdo de estos®. Muy particularmente, muchos
convenios establecen obligaciones de informacion previa a la representacion unitaria en
el caso de introduccion de nuevas tecnologias o de cambios en la organizacién
empresarial que se pueda prever que comportardn modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, sin perjuicio de la aplicacion del art. 41 ET cuando estas vayan a
tomar cuerpo definitivamente®. De otro lado, también es posible la especificacion y
concrecion de los datos o documentos que la direccion empresarial debe proporcionar a
la representacion de los trabajadores con ocasion del periodo de consultas para la
modificacion sustancial®.

Yendo un paso mas alla, en ciertos convenios se aprecia una regulacion especialmente
detallada de la implantacion y modificacion de sistemas de organizacion y métodos de
trabajo, asi como de de los sistemas de remuneracion e incentivos vinculados a aquellos.
En este punto, las distintas clausulas de los convenios, de cierta complejidad, llegan a
regular exhaustivamente especificos regimenes de procedimiento y de derechos de
informacidn y consulta, que en ciertos casos discurren paralelamente y en otros podrian
llegar a solaparse con lo dispuesto para las modificaciones sustanciales en el art. 41
ET*. En la mayoria de los casos pueden entenderse estas regulaciones en términos de
complementariedad con el Estatuto de los trabajadores, aunque podrian también
suscitarse hipotesis de conflicto con la normativa legal. No obstante, como se dijo antes,
el nuevo marco normativo surgido de la Ley 35/2010 parece convalidar que la
negociacion colectiva incorpore “procedimientos especificos” diferentes del legalmente
establecido.

En algun caso, estos procedimientos modificativos particulares referidos a organizacion
del trabajo y sistemas de remuneracion e incentivos que incluyen los convenios llegan a
establecer la posibilidad de que la empresa y los representantes acuerden la sumision de
las discrepancias a un arbitraje® y, en la linea de las Gltimas reformas legales, en algtn
convenio reciente se recoge expresamente la intervencion de las comisiones paritarias o

% Cc industria quimica (XV1).

% Cc pastas, papel y cartén.

%2 Cc industria quimica (XV), Cc industria quimica (XVI), Cc madera, Cc prensa diaria, Cc prensa no diaria.
% Cc industria quimica (XVI).

% Cc industria quimica (XV), Cc industrias extractivas, del vidrio y cerdmicas, Cc arroz, Cc textil.

% Ccarroz.
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“mixtas” del convenio con funciones de mediacién o arbitraje*®. Un procedimiento con
reglas especificas puede encontrarse también en cierta clausula referida a las
modificaciones de funciones®’.

En materia de distribucién semanal de la jornada, algin convenio permite un intento
previo de modificacion por un cauce alternativo al del art. 41 ET, con intervencion
mediadora o arbitral de la comision paritaria, y precisando que la modificacion puede
hacerse por acuerdo de empresa o decision de la comision paritaria; en defecto de
acuerdo o resolucion de dicha comision que acepte la modificacion, la empresa podré
tratar de llevarla a cabo posteriormente por el cauce legal del art. 41 ET®.

Asimismo, algin convenio incide en la duracion del periodo de consultas con la
representacion de los trabajadores. En relacion con esto, conviene tener en cuenta que la
regulacién legal ha dado un giro radical: antes de la reforma laboral de 2010, el art. 41
ET establecia un periodo de consultas de duracion “no inferior” a quince dias, mientras
que ahora la ley habla de una duracion “no superior” a quince dias. De este modo, la
legislacion precedente configuraba un plazo minimo abierto a una posible ampliacién,
y, siendo asi, varios convenios establecieron efectivamente una duracién superior a la
legal (veinte o treinta dias)®, a veces dependiendo de si las consultas tienen lugar con
un comité de empresa o con delegados®®. Sin embargo, el marco normativo actual
pretende claramente establecer un tope a la duracion de las consultas cifrado en un
limite maximo de quince dias, regla que parece configurarse como de derecho necesario
absoluto indisponible para la autonomia colectiva, por lo que las ampliaciones
contenidas en los convenios han de considerarse seguramente contrarias a la ley y, en su
caso, derogadas. Cosa distinta es que, de mutuo acuerdo y en la propia negociacion en el
nivel de empresa, la direccion y los representantes decidan darse mas tiempo en la
busqueda del acuerdo, lo que seguramente debe admitirse. Asi lo prevé expresamente
algun convenio reciente, donde se dispone que por mutuo acuerdo entre las partes podra
ampliarse el periodo de consultas hasta un méximo de treinta dias*'. Por su parte,
ningln problema plantea la fijacién de una duracién exacta de quince dias*.

En fin, alguna clausula establece la reduccién a quince dias del plazo de notificacion de
las modificaciones colectivas a los trabajadores afectados, que el Estatuto de los
trabajadores fija en treinta dias*®. Se trata probablemente de una cléusula ilegal por
mermar garantias de derecho necesario absoluto en perjuicio del trabajador.

% Cc industria quimica (XV1).
87 Cc metal Pontevedra.
% Cc transporte mercancias por carretera Valencia.

% Cc transporte de viajeros por carretera Girona, Cc transporte de viajeros por carretera Lleida, Cc transporte de
mercancias por carretera Barcelona.

%030 dias para el caso de consultas con comité, 15 dias para consulta con delegados, salvo plazo superior en la ley,
segun Cc transporte de mercancias por carretera Barcelona.

! Cc industria quimica (XVI).
“2 En relacién con el régimen de trabajo a turnos, Cc pequefia y mediana industria del metal Cadiz.

3 Cc hostelerfa Caceres.
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3. Interlocutores en las consultas

En cuanto a los interlocutores del periodo de consultas, como es sabido, la
representacion de los trabajadores puede ser asumida alternativamente por los érganos
unitarios (comité o delegados de personal) o por las secciones sindicales, siempre que
asi lo acuerden y sumen mayoria de la representacion unitaria (art. 41.4 ET). Al
respecto, algiin convenio reciente recoge ya la preferencia por las secciones sindicales
(cuando se den las condiciones antes mencionadas) consagrada en la actual redaccion
del art. 41.4 parrafo 2 ET*.

En relacion con las empresas con pluralidad de centros de trabajo y que tengan
constituido comité intercentros, algunos convenios atribuyen a este dltimo la
competencia en relacién con el periodo de consultas®, al menos si la modificacion
pretendida afecta de modo generalizado al conjunto de trabajadores de los distintos
centros de trabajo de la empresa“®.

De otro lado, como ha quedado dicho, una de las novedades destacadas introducidas por
la Ley 35/2010 en el régimen de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo es
la creacién de un mecanismo ad hoc de representacion de los trabajadores en el periodo
de consultas para aquellas empresas en que no exista representacion legal de los
trabajadores. En estos supuestos, el actual marco normativo sefiala que los trabajadores
podran optar por atribuir su representacion en las consultas y la negociacion del
acuerdo, a su eleccion, a una comision de un maximo de tres miembros integrada por
trabajadores de la propia empresa y elegida por éstos democraticamente o0 a una
comision de igual numero de componentes designados, segun su representatividad, por
los sindicatos mas representativos y representativos del sector al que pertenezca la
empresa y que estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora del
convenio colectivo de aplicacion a la misma (art. 41.4 parrafo 4 ET).

Pues bien, los convenios publicados tras la reforma laboral de 2010 han comenzado a
acoger esta prevision, aunque a menudo se limitan sencillamente a mencionar estas
comisiones representativas ad hoc, remitiendo a lo dispuesto en el art. 41.4 ET*. Méas
alla de ello, a proposito de la disyuntiva entre la comision de trabajadores elegidos
directamente por los propios afectados y la comision designada por sindicatos, algin
convenio establece una preferencia inicial automatica a favor de la segunda opcién
(comision sindicalizada), salvo que los trabajadores afectados acuerden lo contrario®.
Mucho més lejos va un cldusula, seguramente ilegal, que impone obligatoriamente el
recurso a una comision sindicalizada integrada no ya por los sindicatos mas
representativos y representativos con legitimacion negociadora (segun determina el art.
41.4 ET), sino por “los sindicatos firmantes” del convenio, declarando “nulas y sin
efecto” las medidas empresariales llevadas a cabo de otro modo™.

# Cc industria quimica (XVI).

5 Cc comercio de alimentacién Tenerife, Cc comercio de la pequefia y mediana empresa Las palmas.
% Cc productos cocinados para venta a domicilio, Cc jardinerfa.

7 Por ejemplo, Cc reparto, Cc ocio.

*8 Cc industria quimica (XVI).

9 Cc transporte de viajeros por carretera Valencia: "En todas aquellas empresas afectadas por el presente convenio
que no cuenten con representacion legal de los trabajadores (delegados de personal o comité de empresa) a la hora de
llevar a cabo entre sus trabajadores y trabajadoras algunas de las medidas previstas en los articulos 40 del ET
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En fin, con toda probabilidad, ha de considerarse asimismo ilegal una clausula que
exige en todo caso acuerdo entre el empresario y los trabajadores directamente
afectados, con presencia de los representantes legales de los trabajadores, en lugar de,
simplemente, consultas y, en su caso, acuerdo entre la empresa y la representacion de
los trabajadores, como prescribe el art. 41 ET.

4. Derechos y garantias de los trabajadores afectados por las
modificaciones

Aunque, como se dijo, el art. 41 ET parece dejar poco margen en tal sentido, se aprecia
algun supuesto de clausulas en clave de mejora de las condiciones minimas fijadas en la
ley, lo que podria resultar un tanto discutible desde la consideracion de la normativa de
modificacion sustancial como derecho necesario absoluto. Un manifestacion Ilamativa
de ello es el incremento por el convenio de la indemnizacion legalmente prevista para el
caso de rescision del contrato por el trabajador afectado disconforme con la
modificacion correspondiente, elevando la cuantia de aquella contemplada en el ET (de
veinte dias de salario por afio de servicio y nueve mensualidades como maximo a
veinticinco dias y un tope de catorce o quince meses)®".

En algun convenio se establecen curiosas reglas ad hoc para una concreta modificacion
horaria que se declara sometida al art. 41 ET, pero afiadiendo, de una parte, garantias de
respeto a ciertas condiciones para los trabajadores y, de otra, previsiones tendentes a
facilitar el citado ajuste horario a las empresas y tratar de “blindarlo” frente a eventuales
impugnaciones®?.

De otro lado, en algun caso se recoge en el clausulado del convenio que, en el supuesto
de implantarse finalmente las modificaciones pretendidas por la empresa, se informara
previamente a los afectados de los posibles nuevos riesgos y se realizaran asimismo las
adaptaciones que procedan en el plan de prevencion de riesgos laborales™.

5. Mecanismos de solucion de las discrepancias

Como se ha comentado ya, el renovado marco legal resultante de las reformas de 2010 y
2011 abre un campo amplio de actuacion a la negociacion colectiva, en distintos
niveles, en relacion con el establecimiento de mecanismos para tratar de superar un
posible bloqueo de la negociacion en periodo de consultas, ya sea en conexién con la
intervencion de la comision paritaria o con el establecimiento de procedimientos de

(movilidad geografica) o 41 del ET (modificacion sustancial de las condiciones de trabajo) deberan de negociar
dichas medidas con los sindicatos firmantes del presente convenio. De no realizarse de este modo cualquier medida
llevada a cabo por el empresario se considerara nula o sin efecto”.

%0 Cc hostelerfa Céceres.
51 Cc pastas alimenticias, Cc hosteleria Caceres.
52 C¢ grandes almacenes.

58 Cc industria quimica (XV1).
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mediacion y arbitraje. Es mas, no solo se habilita a la negociacion para intervenir en la
regulacién de procedimientos de solucidn de discrepancias, sino que se trata de impulsar
esa accion reguladora en un sentido determinado, el de fomentar o hasta hacer
preceptivo el recurso a la mediacién o al arbitraje en los supuestos de falta de acuerdo
en las consultas para la inaplicacion del convenio. La ley llega incluso a sugerir —puesto
que no se trata de un mandato obligatorio- que los acuerdos interprofesionales estarian
Ilamados establecer “el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje”
(41.6 ET) o, dicho de otro modo, un arbitraje obligatorio para los supuestos de bloqueo
del acuerdo en consultas.

De otro lado, es claro que la realizacion practica de estas orientaciones marcadas por la
ley requiere que la negociacién colectiva atienda efectivamente a las remisiones y
encargos que aquella realiza, por lo que el éxito o fracaso de lo pretendido por el
legislador depende en ultimo término de la mayor o menor aceptacion que al respecto
muestren los sujetos negociadores. Ciertamente, ain es pronto para valorar globalmente
la acogida en la negociacion colectiva de estas nuevas pautas todavia muy
recientemente incorporadas por la ley, pero, con la debida cautela, puede tratar de
calibrarse la intensidad de su impacto inicial o0 mas inmediato en los pactos colectivos
aparecidos con posterioridad a las reformas legales.

En cuanto al nivel de los acuerdos interprofesionales, es bien sabido que tanto en el
ambito estatal (ASEC 1V) como en el autondmico existen ya consolidados acuerdos de
establecimiento de sistemas generales de solucion extrajudicial de los conflictos
laborales de carécter colectivo (y, en alglin caso, también de los individuales), a través
de procedimientos de mediacion o de arbitraje, configurandose normalmente los
primeros como preceptivos a solicitud de una de las partes y los segundos como
estrictamente voluntarios (requiriéndose acuerdo expreso de sumision a la decision
arbitral). Sin embargo, los acuerdos interprofesionales ain no han atendido la invitacion
del art. 41.6 ET a establecer mecanismos de resolucion de discrepancias dirigidos
especificamente a desbloquear la falta de acuerdo en las consultas para la modificacion
sustancial o inaplicacion de lo dispuesto en convenios estatutarios. A fecha de cierre de
este estudio, ni han aparecido nuevos acuerdos en esta materia, ni los vigentes acuerdos
generales sobre solucion extrajudicial han sido modificados en relacién con este asunto.
A mayor abundamiento, no hay ningun avance resefiable en la linea prefigurada en la
ley de establecimiento de compromisos previos (“de aplicacion general y directa”, ex
art. 41.6 ET) sobre sumision a arbitraje —esto es, arbitraje obligatorio- en los supuestos
de desacuerdo en las consultas sobre las modificaciones del convenio. Con todo, es
seguramente previsible que en un futuro proximo se negocien nuevos acuerdos sobre
solucidn extrajudicial que atiendan —con mayor o menor entusiasmo- a las llamadas del
legislador sobre el establecimiento de particulares mecanismos de mediacion y arbitraje
para los concretos supuestos de desacuerdo en los periodos de consultas sobre
inaplicacion o modificacion de convenios.

En la negociacion colectiva sectorial, desde luego, se encuentran desde hace tiempo
muy extendidas las adhesiones de carécter general a los sistemas de mediacion o
arbitraje resultantes del acuerdo interprofesional estatal de solucion de conflictos
laborales (ASEC 1V)**, o bien a los acuerdos autonémicos>>. Asimismo, viene siendo

5 Cc industrias extractivas, del vidrio y cerdmicas, Cc productos cocinados para venta a domicilio, Cc estaciones de
servicio, Cc artes graficas, Cc madera, Cc prensa diaria, Cc prensa no diaria, Cc entidades financieras, Cc ingenieria
y estudios técnicos, Cc reparto, Cc yesos.
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bastante habitual la atribucién de funciones genéricas de mediacion en conflictos
colectivos a las comisiones paritarias 0 “mixtas” de los convenios®®. Sin embargo, con
anterioridad a las ultimas reformas, era poco habitual el establecimiento de mecanismos
de composicion o solucidn extrajudicial especificamente referidos al desbloqueo de los
acuerdos para la modificacion o inaplicacion de convenios estatutarios, si bien podia
excepcionalmente encontrarse ya alguna prevision en tal sentido.

Entre los convenios publicados tras las ultimas reformas de 2010 y 2011, l6gicamente,
comienzan a aparecer un mayor numero de previsiones que pretenden fomentar el
recurso a estos mecanismos de solucion de las discrepancias, o que incluso preceptuan
con diferentes grados de obligatoriedad su utilizacion. Sin embargo, muchos convenios
recientemente aprobados siguen omitiendo la inclusion de referencias a este tema, y
otros tantos se limitan a una recepcion de minimos de las novedades legales, acogiendo
genéricamente la intervencion de las comisiones paritarias, la posibilidad de una
mediacion o, de modo mas tenue ain y no en todos los casos, la de un arbitraje.

En cuanto a la intervencion de las comisiones paritarias en los casos de desacuerdo
durante el periodo de consultas, incluso antes de las reformas, algunos convenios venian
asignando a aquellas (o a las denominadas “comisiones mixtas”) funciones de
mediacion o hasta de arbitraje explicitamente referidas a los supuestos de modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo®’. Tras las reformas, crece el nimero de
convenios que confieren a la comision paritaria 0 mixta del convenio facultades de
intervencion a propo6sito de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo de
caracter colectivo, ya sea directamente en sustitucion de las consultas con la
representacion unitaria (art. 41.4 ET), ya como mecanismo de resolucion de las
discrepancias surgidas en el periodo de consultas para la inaplicacion del convenio
estatutario, en los términos previstos en el art. 41.6 ET. En algun caso, sencillamente se
acoge esa atribucién de facultades que resulta de la nueva regulacion del ET®®; en algtn
otro, se regulan con mas o menos detalle en uno y otro supuesto los procedimientos a
seguir en el seno de la comisién®, lo que algin convenio difiere al propio reglamento
de funcionamiento de la comisién paritaria®.

Mas concretamente, la posibilidad de sustitucion del periodo de consultas por
mediacion o arbitraje a cargo de la comisién mixta del convenio se reconoce con
carécter facultativo, mediante acuerdo entre las partes, por el nuevo convenio estatal de

% Cc comercio Huelva, Cc comercio Mélaga, Cc transporte de mercancias por carretera Almeria, Cc transporte de
viajeros por carretera Almeria, Cc transporte de mercancias por carretera Badajoz, Cc transporte de viajeros por
carretera Cordoba, Cc transporte de mercancias por carretera Cordoba, Cc transporte interurbano de viajeros por
carretera Granada, Cc transportes por carretera Huelva, Cc transporte de viajeros por carretera Lleida, Cc transporte
mercancias por carretera Valencia, Cc hosteleria Almeria, Cc oficinas y despachos Huelva, Cc metal Cérdoba.

% Cc comercio Malaga, Cc transporte de mercancias por carretera Almeria, Cc transporte de viajeros por carretera
Almeria.

57 Asi, atribuyendo funciones de mediacion en relacién con el régimen de trabajo a turnos, Cc pequefia y mediana
industria del metal Cadiz; asignando competencias de mediacion y arbitraje, Cc industria quimica (XV).

%8 Cc industria azucarera, Cc entidades financieras, Cc handling, Cc ingenieria y estudios técnicos, Cc despachos
tributarios, Cc transporte de mercancias por carretera Méalaga, Cc oficinas y despachos Segovia.

% Cc industrias extractivas, del vidrio y ceramicas, Cc industria quimica (XV1), Cc ensefianza privada, Cc loterias,
Cc ocio, Cc hosteleria Caceres.

8 ¢ handling.
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la industria quimica (de acuerdo con el art. 41.4 ET)®". De otro lado, en caso de
desacuerdo en periodo de consultas, varios convenios acogen la mediacion por parte de
la comision paritaria 0 mixta del convenio con caracter obligatorio si alguna de las
partes decide someter la cuestion a dicha comision, o incluso el arbitraje si las partes
acuerdan previamente el sometimiento a la decision arbitral (acogiendo lo dispuesto en
art. 41.6 parrafo 3 ET)®. Con particular detalle, un determinado convenio sefiala que la
comision mixta entenderd, de forma previa y obligatoria, en empresas con 0 sin
representacion sindical, de las discrepancias en materia de modificacion sustancial de
las condiciones de trabajo, teniendo las empresas la obligacion de presentar la siguiente
documentacién: a) datos econdémicos de la empresa; b) modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo que va a realizar; c) propuesta de acuerdo de la representacion
legal de los trabajadores, y d) informe de situacién de la representacion legal de los
trabajadores®.

En términos de mayor generalidad, algin convenio asigna a su comision paritaria “el
conocimiento y resolucion de discrepancias entre empresarios y trabajadores en el caso
de aplicacion de medidas para contribuir a la flexibilidad interna en la empresa que
favorezcan una mejor respuesta a las exigencias de la demanda y la estabilidad del
empleo en la empresa”, estableciendo ademas una prevision de intervencion directa de
la comisidn paritaria para el caso de ausencia de representantes legales, en linea con lo
dispuesto en el reformado art. 84.3.h).4° ET®.

Como regla complementaria respecto de la intervencion de las comisiones paritarias o
mixtas, puede establecerse que cuando se trate de modificaciones que no afectan al
convenio estatutario, la aplicacion de los procedimientos de mediacion en el seno de
aquella no interrumpira la aplicacion de las posibles modificaciones pretendidas por la
direccion de la empresa una vez agotado el periodo de consultas®®. Asimismo, puede
exigirse el establecimiento de sistemas de informacidn hacia los representantes de los
trabajadores en la empresa en caso de alcanzarse acuerdo a través de la intervencion de
las comisiones paritarias o mixtas de los convenios®.

En relacion con el sometimiento de las discrepancias sobre modificacion sustancial de
condiciones de trabajo establecidas en convenio colectivo estatutario a los sistemas de
solucion extrajudicial de conflictos establecidos mediante acuerdos interprofesionales
sobre la materia, mas allad de la adhesion genérica a tales sistemas, abundan ya las
clausulas de expresa remision de este tipo de desencuentros a los correspondientes
procedimientos generales de mediacion o arbitraje aplicables en el ambito
correspondiente, ya sea el estatal cubierto por el ASEC®, o el de cada comunidad

81 Cc industria quimica (XV1).

82 Cc industrias extractivas, del vidrio y ceramicas, Cc industria quimica (XV1), Cc industria azucarera, Cc ingenieria
y estudios técnicos, Cc despachos tributarios, Cc ensefianza privada, Cc loterias, Cc ocio.

8 Cc jardinerfa.

8 Cc hostelerfa Céceres.

8 Cc industria quimica (XV1), Cc de la pequefia y mediana industria del metal Cédiz.
% Cc industria quimica (XVI).

87 Cc industria quimica (XV1), Ae hostelerfa, Cc madera, Cc entidades financieras, Cc ensefianza privada, Cc ocio, Cc
gestorias administrativas, Cc despachos tributarios, Cc balonmano profesional.
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auténoma con arreglo a su regulacion especifica®. En ocasiones, se remite el
desacuerdo directamente a estos mecanismos de mediacion o arbitraje omitiendo la
referencia a la preceptiva intervencion previa de la comision paritaria establecida en el
art. 41.6 ET, lo que se debe seguramente a que esta no aparecia recogida en la reforma
laboral de 2010, sino que fue incluida posteriormente por el Real Decreto- Ley
7/2011%°. En todas estas clausulas, de manera expresa o tacita, se da entrada a una
mediacién que resulta preceptiva si al menos una de las partes la solicita”. Sin
embargo, s6lo en un nimero mas reducido de ellas se alude de modo explicito al
arbitraje”, que se configura generalmente como estrictamente voluntario, requiriéndose
compromiso de mutuo acuerdo entre las partes para la sumision al procedimiento
arbitral”®. Sélo excepcionalmente puede mencionarse alguna clausula que, aun sin llegar
a implicar la obligatoriedad del arbitraje, se aproxima mas a ella’.

IV. Modificacion o inaplicacion de condiciones de trabajo previstas
en el propio convenio sectorial que las establece

Los elementos de flexibilizacion de la regulacion laboral se incrementaron notablemente
con la reforma laboral del 1994. Tras la entrada en vigor de la reforma se observa como
los cambios normativos que comporta provocan una cierta retirada del papel de ley
como fuente articuladora de la relacion de trabajo. A esto se afiade la ampliacion
cuantitativa de materias que pueden ser negociables, al abandonar su caracter
imperativo anterior para ser consideradas como disponibles para ser negociadas entre
las partes. La confluencia de todos estos elementos acentla la importancia del papel de
la negociacion colectiva como fuente reguladora de la relacion laboral, a la vez que
potencia su funcion como instrumento de adaptacion de la regulacion general a los
requerimientos de cada concreto entorno empresarial. Paralelamente, la practica
negociadora aporta flexibilidad interna a los convenios, incluyendo en su texto
mecanismos que permiten y facilitan la modificacion o adaptabilidad de lo pactado a las
distintas necesidades que nacen en el cambiante mundo de la empresa.

Partiendo del convenio sectorial, se examina aqui la adaptabilidad contenida en ese tipo
de regulacion y las posibilidades que proporciona como mecanismo de respuesta ante
las diferentes circunstancias o intereses particulares que pueden darse en las empresas.
Se tratardn de identificar las distintas formas que cabe utilizar conforme a los propios
convenios para realizar una modificacion o inaplicacién de una regulacion pactada, y
delimitar y estudiar su contenido. EI examen se centrard en la regulacion de condiciones
de trabajo relativas a temas no salariales en los convenios de dmbito sectorial. En
relacion con dichos convenios, se dara cuenta en este epigrafe de los mecanismos de
modificacion o inaplicacion que en ellos se utilizan, estudiando los caminos ensayados

% Cc hostelerfa Céceres, Cc oficinas y despachos Caceres, Cc Transporte de mercancias Guiplizkoa, Cc comercio
alimentacion Alava.

% Cc reparto, Cc hosteleria Caceres.

7 Cc industria quimica (XV1), Ae hosteleria, Cc madera, Cc entidades financieras, Cc ensefianza privada, Cc ocio.
™ Cc industria quimica (XV1), Ae hosteleria, Cc entidades financieras, Cc ensefianza privada, Cc ocio.

72 Cc industria quimica (XV1), Ae hostelerfa, Cc madera, Cc entidades financieras, Cc hosteleria Caceres.

™8 Cc transporte de mercancias por carretera Badajoz.

87



CCNCC

por la negociacion colectiva a lo largo de los Gltimos afios, tanto a nivel estatal como
provincial, para abrir vias de adaptabilidad y flexibilizacion.

Se comenzara por analizar los acuerdos interprofesionales sobre negociacion colectiva
celebrados en estos Gltimos afios, para detectar en ellos pautas que permitan la
realizaciéon de alguna modificacion y/o adaptacién de lo pactado en un convenio y su
aplicacion particular en un nivel inferior, sin esperar al momento de pérdida de vigencia
del convenio pactado para todo el sector. En esos acuerdos de negociacion colectiva
cabe apreciar intentos de introduccion de formulas de gestion adaptables que permitan
al empresario anticiparse a los cambios del mercado y a las dificultades coyunturales
que sufran las empresas. Junto a esto, se intenta también establecer una cierta
estructuracion entre los distintos niveles de negociacion, sectorial y empresarial. Asi, en
las disposiciones del AINC de 1997, encontramos precisiones en su apartado 1V, donde
sefiala que “un hipotético convenio colectivo de sector deberia agotar las materias
reservadas a dicho ambito por el art 84 ET, asi como otras, siempre que de comln
acuerdo ambas partes estimen necesario reservar al ambito nacional o de rama de
actividad la regulacion laboral de cuestiones remitidas a la negociacion en ambitos
inferiores”. Y, de modo mas concreto, en relacion a la regulacion referida al tiempo de
trabajo, el nimero 5 del Acuerdo indica que: “un convenio colectivo nacional de rama
de actividad deberia fijar la jornada maxima efectiva de trabajo en el computo que
acuerden las partes y los criterios de distribucion en el sector correspondiente,
reenviando a ambitos inferiores el establecimiento de compromisos o estipulaciones que
pudieran establecer la distribucion irregular o no de la jornada, los periodos de
descanso, vacaciones, supuestos de jornadas especiales, asi como disposiciones propias
de ambitos menores de negociacion, a fin de ajustar el uso y administracion de la
jornada efectiva de trabajo”.

Si la negociacion desarrolla una formula de autocontencion normativa al establecer
condiciones en el convenio sectorial, se limita el papel del convenio de rama pero se
facilita la posibilidad de creacion en niveles inferiores de reglas particulares aplicables a
cada situacion empresarial concreta, elevando sin duda la eficacia de este convenio
como instrumento idéneo para articular las relaciones laborales en los distintos &mbitos.
El examen de la negociacion colectiva permite afirmar que este planteamiento parece
seguirse de modo frecuente, al menos cuando se trata de articular materias relativas al
tiempo de trabajo.

En relacion con estos temas, algunos convenios sectoriales optan por incluir una simple
delimitacion de algunas lineas basicas, que siguen la estela definida por la normativa
laboral general. Y, junto a esto, admiten una posibilidad adicional de completar tales
reglas disefiando unas pautas especificas aplicables a cada caso, reguladas desde un
ambito inferior al sector de actividad. Tales alternativas suelen venir referidas a
materias como el calendario laboral, la fijacion del horario flexible o la determinacion
de una distribucion irregular de la jornada dentro de cada empresa. Esto permite definir
condiciones reguladoras adaptadas a las necesidades y peculiaridades de cada empresa y
de cada proceso productivo y confiere gran flexibilidad a la regulacion pactada,
garantizando la adaptabilidad de una regulacién convencional general de tipo sectorial a
requerimientos empresariales diferentes, sin tener que acudir a complicados procesos de
modificacion del convenio ante la aparicion de nuevas necesidades en las empresas.
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Los acuerdos interconfederales negociados desde el afio 2001, no incluyen orientaciones
especificas en cuanto a competencias reconocidas a los distintos ambitos, pero inciden
en la necesidad de articular la regulacion de las distintas materias entre los distintos
ambitos de negociacion de cada sector, tratando de conseguir una mejor aplicacion y
eficacia de lo pactado. Desde hace afos, hay una tendencia predominante a intentar
contemplar una cierta disponibilidad de modificacién de determinados aspectos
previstos de modo general en algin convenio sectorial. Si una materia como el tiempo
de trabajo se regula en un convenio sectorial de modo detallado, se excluye esa
posibilidad de afadir otras reglas méas concretas, pensadas y propuestas desde los
ambitos inferiores. En tales supuestos los contenidos establecidos en el convenio
pueden presentar cierta rigidez sin contemplar los intereses de todos. Ademas, cuando
concurran circunstancias que provoguen cambios relevantes en las condiciones de la
empresa, se hace necesario establecer nuevas reglas. Y, como un articulado completo
del convenio no resulta ser un instrumento muy adaptable, parece obligado realizar los
cambios en la regulacién acudiendo a los procedimientos de modificacion previstos en
la norma legal estatutaria.

Otras veces, sin embargo, el texto del propio convenio sectorial reconoce la posibilidad
de establecer una regulacion particular para el personal de una determinada empresa,
permitiendo adoptar una pauta normativa especial, que tome en cuenta las
peculiaridades y circunstancias de la empresa. Este tipo de convenio se reserva para si
una definicion de la regulacion bésica, articulando aspectos generales aplicables de
modo uniforme a todo el sector, pero también reenvia hacia la empresa la posibilidad de
fijar algunas condiciones particulares. De este modo, se conjuga el respeto de la
vigencia del convenio de sector con la disponibilidad de una regulacion particular para
cada empresa. Esta formula permite pactar condiciones en un convenio general
concebidas de modo mas flexible, contemplando los intereses del sector y de cada
empresa, y también sus necesidades de cambios que puedan derivar del desarrollo
habitual de sus actividades.

Buena parte de los convenios revisados permiten eventuales modificaciones o supuestos
de inaplicacion de lo regulado cuando se actla desde la empresa. EI marco empresarial
viene sefialado en los convenios de modo uniforme como entorno adecuado para
realizar ese tipo de ajuste de la regulacion convencional. No obstante, si bien las
previsiones de modificacion comparten la empresa como lugar habitual de aplicacion,
no siguen en cambio un procedimiento uniforme para su implantacion.

Las formulas adoptadas son muy variadas, e incluyen opciones que atribuyen gran
disponibilidad al empresario y otras que pasan por desarrollar un proceso de
negociacion con participacion de los trabajadores. Para establecer esas nuevas
condiciones reguladoras, en general, los convenios incorporan escasos mecanismos de
control, e incluso se permite acudir Unicamente a una decision empresarial. Pero, en
algin caso, se plantea la necesidad de desarrollar una negociacion a nivel de empresa
como modo de adopcién de las adaptaciones. Estos sistemas incluyen distintos grados
de participacion sindical o de la representacion unitaria, que consiste fundamentalmente
en celebrar periodos de consulta o, al menos proporcionar informacion previa a los
representantes y, en ocasiones, preavisar a esos representantes de los trabajadores,
entregando una explicacién acerca de las circunstancias que motivan la medida™.

™ Algunos sefialan que la decisién reguladora se debe tomar de comun acuerdo entre empresa y trabajadores. En tal
sentido, en materia de turnos, Cc industria textil, art. 36: "con el fin de avanzar en la conciliacion de la vida familiar y
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Excepcionalmente se plantea un acuerdo en la empresa con la representacion o incluso
directamente con la plantilla afectada sobre esos eventuales cambios de las condiciones
previstas en el convenio”

Segun los datos derivados de la muestra de convenios examinada, cabe decir que un alto
namero de convenios sectoriales incluyen en su articulado mecanismos de modificacion
o inaplicacion. Como se ha visto, buena parte de tales mecanismos vienen referidos a
los aspectos de tiempo de trabajo, pero se han detectado también previsiones sobe
organizacion de tareas.

1. Tiempo de trabajo

En relacion al tema del tiempo de trabajo, un buen nimero de convenios sectoriales de
ambito nacional y provincial e, incluso, ciertos convenios de grandes empresas, optan
por incorporar la jornada anual y de ese modo aseguran una normativa de tiempo de
trabajo uniforme para todas las empresas del sector. Si bien esa regulacién comun puede
ser completada con algunas aportaciones particulares que permiten establecer elementos
0 variaciones especificos para cada empresa sobre aspectos tales como la distribucién
semanal o diaria del tiempo de trabajo, la determinacion del horario, los turnos de
trabajo, la jornada irregular, o posibles ampliaciones o reducciones del tiempo de
descanso, diario, semanal o anual. Esto permite la adaptacion y modulacion de la
normativa general del convenio y su acercamiento a la realidad particular de cada
empresa. Le afiade eficacia y le facilita desempefar el papel de instrumento capaz de
responder ante los cambios que surgen en la vida de la empresa y en su proceso
productivo.

a) Horarios; adaptacion a los cambios; limites y ampliaciones

laboral, en las empresas de un solo turno de trabajo, siempre que la organizacion del trabajo lo permita y de comun
acuerdo entre la empresa y la R.L.T. se podra establecer la jornada de forma continuada".

En materia de jornada, Cc industrias carnicas, Anexo 2: "por acuerdo con los representantes legales de los
trabajadores podra establecerse cualquier otro sistema de organizacion y distribucién de la jornada distinto del aqui
regulado”.

En materia de vacaciones, Cc industria textil, art. 47: "el periodo anual de vacaciones serd de treinta dias naturales, de
los cuales veintitn dias se disfrutardn ininterrumpidamente, salvo pacto en contrario entre la empresa y la RT. La
fijacion de los periodos de vacaciones, se hara de comun acuerdo entre las citadas partes, dentro de los tres primeros
meses del afio, conjuntamente con el calendario laboral. El periodo de dias naturales continuados empezara en lunes,
salvo pacto en contrario. En el mismo sentido, art. 5: Las vacaciones seran de treinta dias naturales. De ellos, un
minimo de veintiun dias y un méximo de veintiocho, se concederan preferentemente consecutivos y en verano. Para
la aplicacion del minimo de veintitn dias, se requerira el previo acuerdo del Comité de Empresa o Delegados/as de
personal, en su caso".

Pero lo més habitual es acudir a la simple informacion a los representantes, Cc industrias de hormas, tacones, cufias,
pisos y cambrillones de madera y corcho, art. 14: "se pacta una jornada semanal de 40 horas, de lunes a viernes, y se
faculta a las empresas para establecer un horario flexible, previa informacion a los representantes de los trabajadores,
con un maximo semanal de 46 y minimo de 32".

™ Cc oficinas y despachos Segovia, art. 18: “La modificacién de la jornada en aquellas empresas donde se practique
habitualmente de manera continuada requerird el consentimiento expreso de todos los trabajadores afectados”. Cc
oficinas y despachos Huesca: “En cada empresa se pactara con la Representacion Legal de los Trabajadores, o con la
plantilla de no existir esta, el disfrute de dias festivos, tiempo de descanso o reduccidn de jornada diaria que resulten
por exceso de jornada anual”.
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Algun convenio establece una disposicion general sobre jornada de trabajo, con el
numero maximo anual de horas de trabajo del sector y plantea completar esa regulacion
con la aportacion del horario particular que cabe hacer desde cada empresa. Con este
sistema resulta posible tomar en cuenta un cambio en la actividad empresarial, en el
proceso productivo e incluso pactar regulaciones diferentes aplicables en las distintas
épocas del afio. Esa adaptabilidad de la norma le permite establecer una pauta de
distribucion horaria flexible que incluya variaciones segun las cambiantes necesidades
que aparecen a lo largo del afio en ese entorno productivo’®.

Mencion especial merece el convenio general de la construccion en relacion a la
determinacion de la jornada. En este caso su articulado define la jornada anual del
sector y encarga a cada empresa directamente acordar su distribucién anual. La empresa
es el nivel llamado a elaborar cada calendario anual, en primer término. Unicamente
impone el convenio sectorial estatal que se debe pactar con la representacion de los
trabajadores antes del 30 de enero, detallando dias laborables y horas de trabajo, sin
superar un limite de nueve. S6lo en ausencia una pauta en la empresa acude a una
aplicacion del calendario que se establezca el convenio provincial o autondémico
correspondiente. Es decir, el propio convenio de sector da prioridad total para fijar el
calendario a la decision nacida en la empresa y reserva su regulacién, de modo
supletorio, para el caso de ausencia de un acuerdo adoptado segun los plazos o
requisitos fijados’’.

Excepcionalmente algin convenio se aleja de la férmula general de incluir la jornada
anual con indicacion del numero maximo de horas para el sector y sefiala varias
duraciones en funcion del tipo de actividad laboral que se desempefia en la empresa. De
ese modo estima la peculiaridad de las diferentes tareas a desempefiar por los
trabajadores ese sector. Si bien se efectlia una remision a un pacto de empresa en cuanto
a la distribucion de la jornada, sin renunciar a una posible propuesta, aunque se explica
que se incluye a titulo simplemente indicativo’®.

" Cc comercio del papel y artes gréficas, art. 27 (Jornada): "las empresas, respetando el nimero de horas laborales al
afio acordaran a través de sus Delegados de Personal o Comités de Empresa el horario mas adecuado a sus
necesidades en cada época del afio".

Cc industrias de hormas, tacones, cufias, pisos y cambrillones de madera y corcho, art. 14 (Jornada): "se pacta una
jornada semanal de 40 horas, de lunes a viernes, y se faculta a las empresas para establecer un horario flexible, previa
informacion a los representantes de los trabajadores, con un maximo semanal de 46 y minimo de 32".

" Cc construccion, art. 64.4: "las empresas que, de acuerdo con la representacién legal de los trabajadores,
establezcan un calendario distribuyendo la jornada laboral pactada antes del dia 30 de enero de cada afio en los
centros estables y en las obras con objeto de coordinar las actividades en la empresa, se regiran por el mismo. En
dicho calendario se estableceran los dias laborables y las horas diarias, que no podran ser mas de nueve. En ausencia
de calendario pactado en los centros de trabajo en los plazos previstos se observara el calendario establecido en el
Convenio provincial o, en su caso, autonomico aplicable 5. Cada convenio colectivo provincial o, en su caso,
autonémico, establecera un calendario laboral distribuyendo la jornada anual pactada. Dicho calendario, operard
siempre que no se pacte entre la empresa y los representantes legales de los trabajadores una readaptacion distinta en
los diferentes centros de trabajo".

™8 Cc universidades privadas y centros de formacién de posgraduados, art. 18: "Jornada: Grupo | (personal docente):
Jornada completa exclusiva: 1.685 horas anuales, de las que 613 seran de docencia y 1.072 para las actividades
contempladas en este articulo y convenio. Jornada completa ordinaria: 842 horas anuales, de las que 307 seran de
docencia y 535 para las actividades contempladas en este articulo y convenio. Grupo Il -Subgrupos 1, 2, 3 y 4-
(personal no docente): 1.700 horas anuales.

A modo indicativo para el personal docente la jornada puede distribuirla la empresa de la siguiente forma: hasta 15
horas semanales se pueden destinar a docencia. En este computo se incluiran todas aquellas horas de docencia
reglada, impartidas en laboratorio por personal docente con titulacion idonea. Las restantes horas semanales se
dedicaran a trabajo de investigacion y a preparacion de clases, tutorias, atencién a consultas de los alumnos sobre
materias académica, examenes, asistencia a reuniones, tareas de gobierno, practicas no consideradas como jornada
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Otras veces se permite alterar la ordenacién inicial de la jornada, en base a los vaivenes
que puede sufrir la actividad. Algin convenio menciona la creciente imprevisibilidad de
los mercados, como factor que desajusta los deseados equilibrios de oferta y demanda y
los inciertos efectos de la total liberalizacién del sector, permitiendo que las empresas
afectas a un convenio y durante su periodo de vigencia, puedan, previo acuerdo entre su
direccion y la representacion de los trabajadores, aplicar un sistema de flexibilidad en la
ordenacién de su jornada sélo limitado por el total de horas anuales pactadas en el texto
del convenio™. O se dice que la jornada maxima anual puede adaptarse en funcién de
las necesidades de trabajo de la empresa. La aplicacion practica a nivel de centro de
trabajo se lleva a cabo de acuerdo con los representantes de los trabajadores o con los
propios trabajadores donde no hay representantes, siempre dentro de los limites
establecidos por la legislacion vigente®.

Algunos convenios reflejan en su articulado la necesidad de mantener respeto para la
regla legal y recuerdan que esta actia como limite al establecer la regulacion en un
ambito inferior®™. En algin caso, Ginicamente mencionan la norma legal general®; o
afiaden los elementos fijados en el sector y aplicables en todo el &mbito del convenio, tal
y como se hace cuando, fijada una jornada para el sector en computo anual, se deja al
posible pacto de empresa realizar la distribucion semanal de la misma, pero reiterando
el compromiso explicito de respeto para la regulacion legal y para la jornada diaria cuyo
limite se establece en nueve horas®. Unos y otros actlian como cauces para la
autonomia negociadora, determinando ciertas condiciones para un entorno empresarial
concreto, y también aseguran respeto para el ordenamiento, garantizando cierta
uniformidad de condiciones de trabajo al establecer esos minimos en todas las empresas
del sector.

La flexibilidad de la regulacién puede ser contemplada para la distribucion irregular del
tiempo de trabajo. Una de esas formulas parte de una definicion de la duracion de la
jornada anual para todo el sector, delegando en la empresa realizar una distribucion

lectiva a tenor de lo indicado en el parrafo anterior, participacion en el desarrollo de actividades programadas de
promocién de la universidad o centro, dentro o fuera del mismo, orientacién a los alumnos en el proceso de
matriculacion, direccion de proyectos de fin de carrera, etcétera".

™ Cc industria textil, art. 37 (Ordenacién de la jornada): "Norma general: Atendida la creciente imprevisibilidad de
los mercados que desajustan los deseados equilibrios de oferta y demanda y los inciertos efectos de la total
liberalizacion del sector aplicada a partir de 2005, las empresas afectas a este Convenio y durante su periodo de
vigencia, podran, previo acuerdo entre su Direccion y la RT, aplicar un sistema de flexibilidad en la ordenacion de su
jornada sélo limitado por el total de horas anuales pactadas en el presente texto, o las que a nivel de empresa fuesen
inferiores a dicho limite, asi como el descanso minimo entre jornadas y los maximos estatutarios de diez horas diarias
y cincuenta semanales. A falta de acuerdo para aplicar la norma general, se podran utilizar alguno de los dos
procedimientos alternativos".

8 ¢ perfumeria y afines, art. 42.

8 Cc conservas vegetales, art. 28 (Organizacion de la jornada): "sera facultad de la empresa la organizacion en los
Centros de trabajo de la jornada més conveniente, estableciendo a tales efectos turnos de trabajo, jornada continuada,
etc., de conformidad con la legislacion vigente".

8 Cc cadenas de tiendas de conveniencia, art. 27 (Jornada): "1.El cémputo de jornada se realizara de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 34.5 del Estatuto de los Trabajadores. 2. Distribucion.-Habida cuenta de las especiales
caracteristicas del sector, la jornada anual pactada podra distribuirse, respetando los descansos legalmente
establecidos, a lo largo de todos los dias del afio".

8 Cc empresas de ingenierfa y oficinas de estudios técnicos.
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irregular de la jornada acorde a sus necesidades, sin alterar ese nimero de horas total
pactado en el convenio®.

En ocasiones, los convenios sectoriales permiten mantener una regulaciéon anterior, en
alguna empresa del sector, aunque el nuevo articulado contenga previsiones generales
diferentes. Se reconoce una gran eficacia a esos pactos establecidos en un momento
precedente. De este modo, permiten aplicar jornadas anuales con una duracion inferior a
la prevista en el convenio, entendiéndolas como condicion méas beneficiosa, nacidas de
pactos o de practicas de empresa previstas en un convenio ya derogado®.

Al ser el horario uno de los instrumentos que permite modular de modo muy eficaz la
actividad en la empresa, los convenios sectoriales facilitan que se pacte en su propio
ambito, para asegurar que pueda responder mejor a sus necesidades. La negociacion
colectiva acude a formulas de pacto variadas, todas desde el respeto a la norma legal,
intentando dar cobertura a las necesidades particulares de cada empresa, y evitando
causar lesion alguna en derechos de la plantilla referidos a salud laboral, descanso,
conciliacién de la vida laboral, formacion etc. Se permite que cada empresa pueda
acordar con sus representantes, delegados o comité de empresa, el horario, sefialando
que cabe establecer aquel que se considere mas adecuado para cubrir sus necesidades,
pudiendo ser variable segtn la época del afio®. Se encuentran convenios que permiten
acordar la distribucion semanal de la jornada variable en funcion de algunas necesidades
particulares derivadas del tipo de actividad desempefiada por la empresa®’.

8 Cc industrias cérnicas, Anexo 2: "La jornada anual de trabajo efectivo, tanto para la jornada continuada como para
la jornada partida, serd de 1.770 horas. 2. Las empresas acogidas al ambito de aplicacion de este Convenio Basico
podran implantar la distribucion irregular de la jornada, en atencion a sus diferentes necesidades y sin que ello altere
el nimero de horas pactado anualmente".

8 Cc industria quimica (XV1), art. 42: "Los trabajadores afectados por el XV Convenio General de la Industria
Quimica tendran una jornada laboral méaxima anual de 1.752 horas de trabajo efectivo en los afios 2011, 2012.

Se respetaran las jornadas actualmente existentes que en su cOdmputo anual sean mas beneficiosas para los
trabajadores.

Las Empresas que tengan establecidos tiempos de descanso (“"bocadillo™) como tiempo efectivo de trabajo,
cuantificaran su duracién anual y esta cuantia se deducira de la duracién de su jornada actual, a efectos de la
determinacion de la jornada anual efectiva que consolidard desde la entrada en vigor del presente Convenio. De
resultar, hecha esta operacion, una jornada inferior a la prevista en el presente Convenio, mantendran dicha jornada,
pudiendo en estos supuestos reordenar la misma".

Cc cadenas de tiendas de conveniencia, art. 27: "La jornada maxima anual de trabajo efectivo queda establecida en
1.784 horas, si bien se respetaran las jornadas anuales mas beneficiosas existentes en cada empresa antes de la
entrada en vigor del presente convenio".

Cc comercio Cordoba, art. 9: "La jornada maxima legal de trabajo para el personal comprendido en el presente
Convenio sera de cuarenta horas semanales, sin que la jornada diaria pueda exceder de ocho horas. No obstante, se
respetardn las jornadas inferiores que en todos los grupos profesionales de determinadas clase de establecimiento o
solo por los de ciertos grupos profesionales pudiesen venir establecidos por disposicidn legal o costumbre inveterada™

Cc oficinas y despachos Segovia: "Durante la vigencia del presente convenio la jornada anual méaxima queda fijada
en 1.760 horas de trabajo efectivo, sin perjuicio de aquellas empresas en las que tengan una duracion inferior y que se
mantendran como derecho adquirido. Durante dos meses continuos entre los de Julio y Septiembre, la jornada sera
continuada de mafiana, en horario preferente de 8 a 15 horas, respetandose aquellas condiciones mejores que pueda
haber en alguna empresa y respetandose, por tanto como derecho adquirido™.

8 Una vez se garantice el respeto al méaximo de horas laborales establecidas por afio, Cc comercio de papel y artes
graficas.

8 En tal sentido, el Cc universidades privadas y centros de formacién de posgraduados sefiala que cada empresa
puede fijar la distribucién de su jornada referida a su personal docente segin sus necesidades concretas, pudiendo
adecuar sus previsiones sobre horario a periodos tanto del curso como del cuatrimestre, por ser los periodos de
actividad relevantes al hablar de empresas dedicadas a la ensefianza universitaria. Se permite realizar la acumulacion
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En ciertos convenios de sector no sélo se define la duracion total de la jornada, sino que
también se determina una franja horaria de actividad. Esto inicialmente parece limitar
las posibilidades de modular tal regulacion a nivel de empresa pero, en ocasiones, se
abre otra via de flexibilidad, y se reconoce la posibilidad de adaptacion del horario, de
modificarlo no solo por empresas sino por centros de trabajo, segun las necesidades del
servicio o de organizacion de la empresa®®.

También se encuentran ejemplos de convenios que abren las posibilidades de efectuar
algun cambio de otro alcance y permiten, durante los periodos considerados como
camparias de gran actividad, establecer en la empresa turnos de trabajo incluso con
promedios semanales de duracion ampliados respecto a la duracion ordinaria de la
jornada semanal. Se permite pactar duraciones hasta de 42 horas, pero siempre
acompariadas de las correspondientes compensaciones para tales excesos, asegurando
respeto al limite legal diario de nueve horas.

Merece mencion aparte la prevision contenida en el convenio de quimicas sobre el
calendario de empresa ya que permite a la direccion disponer de hasta 100 horas al afio
durante la vigencia del convenio. Son horas flexibles, que forman parte del computo
anual de la jornada pero que se pueden aplicar para cada trabajador por razones técnicas
u organizativas incluso superando las nueve horas diarias. Solo requieren explicacion y
justificacion ante los representantes de los trabajadores y a los afectados con una
antelacion de siete dias. Unicamente queda vedada su aplicacion por razones de
seguridad, salud, cuidado de menores, embarazo o periodos de lactancia. Cabe la
aplicacion inversa en periodos determinados con disminuciones de demanda en los
productos o servicios de la empresa, por razones econdmicas, productivas, organizativas
0 técnicas. Pero no de carécter estructural o ciclico. En este caso se detalla un
procedimiento complejo de informacion a los representantes, con entrega de
documentacioén. Con un periodo de consultas durante un maximo de cuatro dias®’.

Merece sefialarse por lo peculiar el sistema adoptado en un convenio sectorial provincial
al reenviar a la empresa la interpretacion del llamado tiempo de presencia. El convenio
considera que se trata de un tema “dificil” para zanjarlo a nivel sectorial y por ello lo
remite a la empresa dandole la potestad de adaptarlo a su realidad concreta. Para ello
reclama acuerdo entre los representantes de los trabajadores y el empresario, indicando
que a falta de acuerdo o de representacion en la empresa debe someterse el asunto a la
decision de la comisién paritaria™.

La distribucion mas usual de la jornada a lo largo de la semana suele ser de lunes a
viernes, aunque ciertos convenios de sector permiten a las empresas plantear una

de horas en el caso de no ser dedicadas a uno de los fines destinados inicialmente. Se aporta de modo indicativo una
propuesta tipo sobre organizacién de horario aplicable en cualquier empresa del sector.

8 Cc Transportes Petroliferos Hidrocarburos.
8 Cc industria quimica (XV1), arts. 42.3 y 42.4.

% Cc transporte por carretera A Corufia, disposicién adicional cuarta: *'Debido & dificuldade de interpretacion do
artigo 15.b) do convenio colectivo da-se aos representantes dos traballadores e a direccion das empresas a potestade
de adaptar dito artigo & realidade concreta de cada empresa, sendo estes os Unicos que estadn posibilitados para
desbloquear as excepcions. No caso de inexisténcia de representacion dos traballadores ou imposibilidade de acadar
un acordo no seo das empresas someteran-se a cuestion & Comision Paritaria, a cal reunira-se a instancia de calquera
das entidades asinantes do convenio colectivo".
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distribucion de lunes a sabado, por entender que esa regulacién se acomoda mejor a sus
necesidades productivas u organizativas. Normalmente cabe pactar con los
representantes de la empresa ese cambio, pero, otras veces, se encarga a la comision
paritaria del convenio revisar la solicitud de ampliacién de la empresa. En todo caso, la
jornada del sabado sera siempre continuada, especificandose la plantilla y categorias
profesionales que deberan prestar servicio los sdbados, y debiendo precisarse asimismo
el descanso compensatorio que se disfrutara en la siguiente semana al sdbado trabajado,
unido a otros dias de descanso®.

b) Turnos de trabajo; flexibilidad por razones familiares; horario
irregular.

Son abundantes los ejemplos de convenios de sector que permiten determinar un
sistema de trabajo a turnos particular para alguna empresa comprendida en su &mbito.
En tal sentido se reconoce la posibilidad de pactar esos turnos de trabajo para algun
centro de trabajo que deba seguir ese sistema de trabajo y mantenerlos incluso fuera de
periodos de gran actividad. En ocasiones, para permitir a una empresa la implantacion
de este sistema de turnos se exige expresamente que adopte la medida en un acuerdo de
empresa®. Se establece una previa comunicacién con los representantes de los
trabajadores para la introduccion de este tipo de medidas. En alguna clausula se
permiten varias opciones para fijar los turnos, pudiendo elegirse mantener un sistema
que ya estuviera establecido o pactar aquel que se estime conveniente, siempre que se
respeten los limites legales®.

La eventual flexibilidad de un horario fijado en convenio resulta muy ampliada cuando
el convenio sectorial permite a las empresas la opcion pactar las horas de entrada y
salida®. Otras veces esta posible adaptacion se vincula a la concurrencia de elementos
expresados directamente en el convenio sectorial tales como los Ilamados “periodos de
méaxima actividad comercial”. En tal circunstancia se permite una distribucion irregular
de la jornada, siempre que se respete tanto la duracién maxima semanal de 48 horas
como el descanso semanal fijado en convenio y el descanso diario previsto en el ET.

Alguna prescripcion intenta favorecer el equilibrio entre el horario laboral y la vida
familiar. Se admite que las empresas autoricen medidas de flexibilidad para ayudar a las
personas que trabajen a conseguir el “equilibrio adecuado entre la vida laboral y

%1 Cc transporte por carretera Valencia, art. 18: "Las empresas podran por razones organizativas, productivas o por
cartera de clientes, distribuir su jornada de lunes a sabado. En tal caso deberan solicitar dicha ampliacion a través de
la Comision Paritaria por los cauces previstos en el art. 8 del presente Convenio en cuanto a convocatoria y reuniones
de la misma. La Comision Paritaria debera reunirse y resolver sobre la solicitud planteada en el plazo maximo de tres
semanas, siendo parte en dichas reuniones tanto la representacion de los trabajadores en la empresa como la propia
empresa a través de sus representantes legales. Transcurrido dicho plazo sin acuerdo o resolucién expresa de la
Comision Paritaria, la empresa quedara libre para utilizar los procedimientos previstos en la legislacion laboral
vigente a los efectos de modificacion de la distribucion de la jornada”.

% Acuerdo Marco industrias de aguas y bebidas envasadas, art. 19.3: "Las empresas que hayan de trabajar en régimen
de turnos rotativos de lunes a domingo, lo haran mediante el correspondiente acuerdo en la empresa”.

% Es decir, mantener los promedios de cuarenta horas semanales en el intervalo del afio y no excediendo de nueve
horas diarias de trabajo efectivo. En defecto de pacto el propio convenio incorpora en su texto un sistema de tunos,
Cc industria azucarera.

% Estableciendo como Gnico limite respetar el nlimero de horas de presencia comun obligada segtin las necesidades
de cada empresa, Cc empresas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos.
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familiar”. Y, para ello, se admite la sustitucion o reduccion del llamado periodo de la
comida por aplicar un retraso en la hora de entrada o un adelanto en la hora de salida, en
el caso de tener menores o mayores discapacitados a cargo®™. En el mismo sentido,
tratando de para hacer efectivo el derecho de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar, se dice que cuando las condiciones organizativas del trabajo lo permitan, en
cada empresa, puede acordarse con los representantes la posibilidad individual de
flexibilizar las horas de entrada y salida, sin modificar la duracion total del tiempo de
trabajo y concretando los departamentos, secciones de aplicacion y limites maximos de
la misma en cada caso®®.

Dado que la semana laboral ordinaria transcurre de lunes a viernes en los casos que se
debe mantener la actividad empresarial los sabados, los convenios sectoriales suelen
acudir al acuerdo entre la direccién de la empresa y el comité o los representantes de los
trabajadores para articular esos turnos y condiciones de trabajo en sdbado. Aunque en
ocasiones se parte del escenario contrario. La actividad se desarrolla habitualmente
entre lunes y sabado y solo en el caso de que se pacte otra cosa la empresa descarta la
actividad laboral durante ese dia, si bien debe definir el modo en que deben recuperar
las horas de actividad correspondiente a ese periodo®’.

Para disponer de horarios intensivos durante un determinado periodo del afio los
convenios se suele remitir al acuerdo en la empresa. En algun caso resulta de aplicacion
a toda la plantilla o, de modo mas frecuente, viene referido Unicamente al personal de
administracion. Algan convenio abre la posibilidad de fijar un horario continuado en los
meses de julio y agosto, y en el caso de que esto no resulte aplicable por razones de
organizacién, se compensa a los afectados con dias adicionales de descanso cuyo
disfrute fija la propia empresa.

Cabe dejar abierta la posibilidad de pactar la distribucion irregular del tiempo de trabajo
en una determinada empresa del sector. El proceso suele ir acompafiado del necesario
acuerdo con los representantes de los trabajadores junto a la elaboracion del calendario
de trabajo aplicable en la empresa incluyendo todos los turnos. Siempre que lo pactado
se mantenga acorde con la normativa de tiempo de trabajo y respete la jornada maxima
fijada por el convenio. Asi, en algun caso se dice que para aplicar este horario debe
disponerse de un calendario con la distribucion irregular de la jornada, siempre que esta
implique superar las nueve horas diarias, teniendo que asegurarse el respeto a los
descansos minimos fijados en la ley®.

En ocasiones se amplian tales posibilidades al permitir optar por aplicar una
distribucion irregular Unicamente a una parte de la empresa, a un departamento o, a una
sola seccion. O referirla a determinados periodos, pactar su aplicacion para todo el afio
0 para algunas estaciones, en funcién de necesidades y distintas cargas de trabajo de la
empresa. En algln caso se afiade al procedimiento algun requisito adicional fijando
tanto un plazo para el calendario, como un limite horario concreto. Algin convenio
contempla que una distribucién irregular de la jornada no debe superar un minimo de 6

% Cc despachos técnicos tributarios y asesores fiscales.
% Cc industria quimica (XV1), art. 42.
% Cc arroz.

% Cc industria quimica (XV1), Cc elaboradores de productos cocinados para su venta a domicilio.
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horas y un méaximo de 10 horas diarias; ni de 30 y 48 horas, en cémputo semanal®.
Aunque permite la modificacion de esos limites mediante acuerdo escrito entre empresa
y representantes de los trabajadores. También se dice que la distribucion irregular debe
limitarse entre los topes siguientes: no podra excederse de un minimo y maximo diario
de siete a nueve horas; ni de treinta y cinco a cuarenta y cinco horas en cémputo

semanal'®,

Cuando se pacta jornada irregular cabe afiadir mecanismos adicionales para mantener
un seguimiento de su aplicacion. Por ejemplo, la prevision de reuniones periddicas entre
la direccidn y la representacion de los trabajadores, para controlar la jornada irregular

pactada’®.

Las empresas pueden hacer distribucion irregular en periodos de méxima actividad, pero
sin exceder los limites y respetando los descansos establecidos en el convenio. Respecto
a la distribucion del trabajo en los dias festivos la negociacion de sector suele remitirse
a los acuerdos con delegados o el comité de empresa, para hacer la distribucion del
trabajo en esos dias aunque, bajo circunstancias muy especiales, puede reservarse a la
empresa esa capacidad de organizacion'®?. Puede incluir compensaciones econémicas
adicionales por la realizacién de trabajo en los dias festivos, aunque otras veces tan sélo
se asegura el descanso semanal de dia y medio sin afiadir ninguna otra compensacion
econémica’®. Algin convenio provincial incorpora como causa de limitacién de la
jornada la celebracion de la fiesta mayor de cada localidad'®.

c) Descansos y vacaciones

En materia de descansos los convenios de sector suelen fijar la pauta general referida al
descanso semanal, afiadiendo en ocasiones la posibilidad de ampliar su duracion a dos
dias; incluyen también algunos criterios basicos aplicables a su disfrute, pero dejan en
manos de las empresas la posibilidad de ajustar su aplicacién. Segun la complejidad y
diversidad horaria que presente el sector, el convenio suele abrir mas posibilidades a la
modificacion o determinacion del descanso a nivel de empresa.

% Cc transporte de mercancias por carretera Valencia, art. 17: "Debera fijarse y publicarse antes del 31 de Enero de
cada afio. Cuando exista en una empresa del sector distribucion irregular de la jornada esta no puede pasar de un
minimo de 6 horas y un méaximo de 10 horas diarias; en cdmputo semanal los limites seran de 30 y 48 horas".

100 ¢ ebanisteria, carpinteria y afines Albacete, art. 7: **1.° Las empresas podréan distribuir la jornada establecida en
el articulo anterior, a lo largo del afio mediante criterios de fijacion uniforme o irregular. Afectando la uniformidad o
irregularidad bien a toda la plantilla o de forma diversa por secciones o departamentos, por periodos estacionales del
afio en funcion de las previsiones de las distintas cargas de trabajo y desplazamientos de la demanda.

Cuando se practique por la empresa una distribucion irregular de la jornada, se limitara ésta a los topes minimos y
méximos de distribucién siguiente: En computo diario no podra excederse de un minimo y maximo de siete a nueve
horas; en computo semanal dichos limites no podran excederse de treinta y cinco a cuarenta y cinco horas".

101 c¢ prensa diaria.

192 por gjemplo, en el caso previsto en el Cc Transportes Petroliferos Hidrocarburos, donde se sefiala que corresponde
a la empresa la distribucion del trabajo durante los dias festivos al concurrir circunstancias especiales, razones
técnicas y referido a la distribucion de determinados productos como los hidrocarburos ometidos a regulacion
especial (art. 6).

102 cC comercio del papel y de artes graficas.

104 cc oficinas y despachos Segovia, art. 18: "Los dias laborables que en cada caso integren la semana natural en que
cada localidad de Segovia y su provincia celebre su fiesta mayor anual, la jornada se prestara en jornada continuada
de mafiana, pudiendo negociarse el inicio y final de la misma".
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En tal sentido, el convenio de prensa diaria admite, aunque de modo excepcional, que
una empresa pueda variar el sistema de descansos previsto bajo determinadas
condiciones. Aunque, para hacerlo, establece un procedimiento que conlleva la
obligacidon de realizar una comunicacion previa de ese cambio a los representantes y al
trabajador afectado, junto con una compensacion, reconociendo el derecho del
trabajador a tiempo de descanso adicional, con la garantia de poder disfrutarlo en un
plazo breve'®. Otros convenios reconocen derecho a descansos compensatorios que
permiten a los trabajadores poder disfrutar de puentes o acumular ese tiempo a las
vacaciones, o también el derecho a recibir complementos en metalico®.

Se permite establecer jornadas con una duracion de hasta 10 horas diarias, bajo
situaciones de “sobrecarga extraordinaria” de trabajo en la empresa, siempre que no se
supere el maximo de horas de trabajo del convenio en computo anual, y que se
compense al trabajador reconociendo una reduccion de su jornada en otras épocas de
menor actividad'”’.

Sobre las vacaciones se permite mantener regulaciones de empresa anteriores al
convenio que planteen mejores condiciones. Al ser las vacaciones el descanso mas
prolongado, los convenios de sector suelen concretar la duracion y aportar la formula
general para el inicio de computo del periodo de descanso de los trabajadores. A veces
determinan un periodo durante el cual pueden fijarse los turnos de descanso, de modo
exclusivo o preferente. Un gran nimero de convenios sefiala los meses del periodo
estival como época preferente para el descanso de la plantilla aunque asuman que en
ambitos inferiores se modulen algunos aspectos de este derecho.

Respecto al modo de disfrute de las vacaciones tenemos ejemplos que establecen que al
menos 15 dias deben ser de descanso interrumpido, entre los meses de junio a
septiembre. Si bien permiten que se pacte otro calendario conteniendo una distribucién
distinta a la prevista para el sector'®. Se encuentran ejemplos donde se admite una
formula rotativa para el disfrute de las vacaciones, teniendo siempre en cuenta que
queden debidamente atendidos los servicios que presta la empresa. El calendario debera
fijarse en los dos primeros meses de cada afio y comunicarse a la empresa para su
conocimiento y posterior organizacion de los servicios y respetar las previsiones

105 Cc prensa diaria: "Ill. Excepcionalmente las empresas podran variar el sistema de descansos al que se hace
referencia en los dos apartados anteriores, previa comunicacion de las mismas a los representantes de los trabajadores
de aquellas empresas que deban llevar a cabo esta medida, en el que constara la duracion de tal excepcionalidad. 1V.
El preaviso en el caso de alteracion del sistema de descanso debera ser comunicado al trabajador o trabajadores
afectados con al menos tres dias de antelacion. V. El dia de descanso alterado de conformidad con lo establecido en el
parrafo 11l de este articulo, debera ser compensado con dia y medio, dentro de las dos semanas anteriores o
posteriores a la alteracién. VI. El dia de descanso alterado podra ser adicionado, cuando las necesidades productivas y
organizativas lo permitan a otro de los correspondientes a las dos semanas anteriores o posteriores a la modificacion
del sistema de descansos. VII. Asimismo, el dia de descanso se podrd acumular, si ello fuera posible a las vacaciones
de conformidad con lo establecido en el articulo 30 de este Convenio colectivo. Para ello, sera requisito necesario el

respeto a los plazos establecidos en los parrafos precedentes”.
1% Que resultan de aplicacion para todo tipo de trabajadores tanto personal fijo como fijo-discontinuo, Cc industria

azucarera.

07 Aunque se hace referencia clara al limite que se establece derivado de la jornada méxima anual del convenio en el
texto se incorpora una prevision para el caso de superarlo, entendiendo que en caso de superarlo ese periodo serd
considerado como horas extras, Cc comercio del papel y de artes gréaficas.

108 c¢ industria quimica, art. 47.
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generales aplicables al sector relativas a duracion, periodo del afio de disfrute y
posibilidades de fraccionamiento®®.

Hay sectores que pactan las vacaciones para toda la empresa, para un centro de trabajo,
a lo largo de todo el afio, y suelen afadir alguna compensacion econémica adicional
para aquellos trabajadores que aceptan descansar fuera de periodo coincidente con el
verano™°. También cabe establecer el descanso preferentemente en verano, cuando cese
la actividad principal de la empresa en ese periodo''!. E incluso fijar el periodo de la
época estival, con fechas concretas por ejemplo entre el 15 de mayo y 15 de septiembre.

Para facilitar la organizacion de la actividad laboral en cada empresa, el convenio
permite la exclusion de un cierto periodo, considerado de gran actividad, como dias
disponibles para el disfrute de descansos o vacaciones de la plantilla. Se ha previsto
concertar acuerdos a nivel de empresa para evitar la coincidencia de las vacaciones de
los trabajadores con los periodos de mayor actividad en la empresa’?, incluyendo
ciertas reglas que permitan que una parte del descanso pueda disponerse en verano*®.
Tales acuerdos pueden afectar también a los dias de libre disposicion que pueda
reconocer un determinado convenio sectorial™*. Algtn convenio de sector remite la
definicion de algunos temas a nivel de empresa, por acuerdo o, en su defecto, por
decision de la direccion. Tal es el caso de la distribucion de periodos quincenales de
descanso, la fijacion del calendario general o la determinacion de los periodos que se
consideran de baja actividad. Otras veces, se limita el nimero de trabajadores que puede

disponer simultaneamente del descanso durante cada periodo**” .

Salvo que se establezca un periodo fijo para el descanso anual de toda la plantilla, suele
admitirse fraccionar el periodo de vacaciones. En algin convenio llega a establecerse
un periodo minimo de ocho dias continuados laborales™'®. Si el fraccionamiento de las

109 cc transporte Valencia, art. 19: "Las vacaciones anuales para los afios 2009, 2010 y 2011 seran de 34 dias
naturales. Las vacaciones anuales podran dividirse, salvo acuerdo de las partes, en tres periodos ininterrumpidos, de
los cuales, al menos uno de ellos sera como minimo de 15 dias y se disfrutara entre los meses de Junio a Septiembre.
Los otros dos periodos se disfrutaran el primero en los periodos de Afio Nuevo, Fallas, Semana Santa, Navidades y
sera como minimo de 6 dias, el Gltimo periodo se disfrutara en las fechas en que mutuamente pacten empresa y
trabajador afectado o representantes de los trabajadores™.

110 cc arroz.

111y al mes de duracién se afiaden los periodos de vacaciones escolares de navidad y semana santa, Cc universidades
privadas.

112 Cc de elaboradores de productos cocinados para su venta a domicilio, art. 31: "Las empresas, excluyendo los
periodos de mayor productividad, estableceran junto con los representantes de los trabajadores los turnos de
vacaciones". Cc perfumeria, art. 46: "Las Empresas podran excluir como periodo de vacaciones aquel que coincida
con el de mayor actividad productiva estacional de la Empresa, previa consulta con los Representantes de los
Trabajadores".

12 Disponer de al menos 15 dias durante el periodo estival, Cc comercio del papel y de artes graficas.
114 Art 22 Cc oficinas y despachos técnicos  tributarios y asesores fiscales

115 ¢ Transportes Petroliferos Hidrocarburos, art. 7, “Vacaciones. Todos los trabajadores disfrutaran de 31 dias
naturales de vacaciones al afio cuyo comienzo no podra coincidir con descanso semanal, domingo o festivo. Las
vacaciones podran disfrutarse por su periodo completo, excepto en los meses de verano (15 de junio hasta 15 de
septiembre), o divididos en dos periodos de 15 dias cada uno de ellos. La distribucion de estos periodos se hara de
acuerdo entre la Empresa y el Comité; Se establecera el calendario de vacaciones en el mes de enero de cada afio
natural. La empresa igualmente determinara con anticipacion a la redaccién del cuadro de vacaciones, la cantidad
méaxima de vacantes que pueden establecerse por mes para adjudicar las vacaciones de la plantilla, que como minimo
serd un 5% de la plantilla de cada base segun la disponibilidad de la empresa, o en el afio siguiente en funcion del
calendario anual de vacaciones”.

118 Cc empresas de ingenierfa y oficinas de estudios técnicos.
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vacaciones nace de una propuesta empresarial, normalmente incluye ciertas
compensaciones para los trabajadores, como por ejemplo no tomar en cuenta los dias
festivos. Se establecen también algunas limitaciones a la hora de plantear esos
fraccionamientos intentando evitar mas de dos periodos, salvo acuerdo con los
representantes de los trabajadores™’

Aunque es sabido que las vacaciones son un derecho de todo trabajo algunos convenios
reiteran el derecho en relacion a situaciones particulares como los trabajadores
sometidos a turnos. Y se dice que los calendarios que se elaboren de comin acuerdo
entre la empresa y la representacion sindical deben garantizar el disfrute de las

vacaciones®.

En sectores empresariales con actividad de campafias, alguna empresa puede cerrar
alguno de sus centros por necesidades de organizacion. En tal caso parte de los
trabajadores deben disfrutar sus vacaciones en el espacio de cierre de modo
ininterrumpido segun las necesidades del servicio. Si bien cabria que el personal que
presta servicios durante un periodo de méas de cinco meses al afio o dentro de las
oficinas centrales pueda seguir las pautas ordinarias de concesion y disfrute de

vacaciones previsto en la ley™™.

2. Organizacion y clasificacion profesional

Respecto a la organizacion y clasificacion profesional el convenio sectorial
normalmente define los grupos profesionales. Suele indicar que se trata de un catalogo
enunciativo y que permite una posible creacion de nuevos niveles siempre que estos no
sean coincidentes con las funciones ya previstas'?’. Esos convenios suelen plantear la
necesidad de establecer acuerdos en las empresas para introducir nuevos sistemas de
organizacion o nuevas estructuras profesionales.

Para poner en marcha esos cambios suelen indicar la necesidad de celebrar un proceso
de negociacién entre la empresa y los representantes, mediante la comision mixta o
sirviéendose de los sistemas de mediacion y arbitraje que incluyan los propios
convenios™?!. En alglin convenio sectorial reciente se articula de modo detallado todo el
procedimiento a seguir cuando una empresa concreta quiera implantar un sistema propio
de organizacidn del trabajo o modificar uno ya implantando. Suele incluirse la exigencia
de una propuesta a la representacion legal de los trabajadores y la apertura de un
periodo de consultas entre la empresa y esa representacion legal de los trabajadores, o
también la constitucién de una comision paritaria. En ocasiones, se debe negociar
conforme a determinadas condiciones de plazo y forma, como, por ejemplo, mantener
un periodo de consultas de una duracion maxima de 15 dias, y aportar una justificacion

17 Cc conservas, semiconservas, ahumados, cocidos, secados, elaborados, salazones, aceites y harina de pescados y
mariscos, art. 31: "Cuando las vacaciones sean fraccionadas a propuesta de la empresa, no se tendran en cuenta los
dias festivos, pero si los domingos. El fraccionamiento a que queda facultada la empresa no podra exceder de dos
periodos, salvo acuerdo con los representantes de los trabajadores".

118 C¢ industria azucarera.
118 c¢ industria azucarera.
120 ¢ entidades financieras, respecto a la clasificacion profesional.

121 ©¢ de perfumeria y afines, art 19.
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razonada de la medida, tanto en caso de acuerdo como de desacuerdo. En caso de
desacuerdo se afiade la posibilidad de optar por acudir a un arbitraje, o seguir el
procedimiento previsto en la legislacion para las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo*?.

Cuando es el convenio sectorial el que plantea una nueva estructura profesional suele
incluir también el procedimiento para su implantacion en las empresas, y normalmente
hace hincapié en conseguir el maximo acuerdo para esa nueva clasificacion aplicable a
la empresa, incluyendo participacién de los representantes de los trabajadores y una via
alternativa aplicable cuando no se consiga acuerdo: de nuevo, una mediacion o arbitraje
de la comision mixta. Una vez que la empresa dispone de la interpretacion puede aplicar
la nueva clasificacion quedando abierta la via de reclamacion habitual. Se aclara que no
resulta necesario el acuerdo a nivel de empresa entre los representantes y la direccion
para poder aplicar esta nueva clasificacion, que Unicamente debe ser aceptada por los
afectados de modo individual'®

Respecto a la articulacién de convenios se atribuye a lo pactado en el convenio sectorial

nacional caracter de norma minima indisponible en otros ambitos de negociacion, salvo

que incluya la propia remision a otros ambitos de negociacion, en cuyo caso se sigue la
sie 124

remision ",

V. Modificacion y “descuelgue” del propio convenio de empresa

122 C¢ arroz, Articulo 24, Modo de operar para la clasificacion profesional:

"Debido a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructuracion profesional, y por la necesidad de que exista
el maximo acuerdo posible en la aplicacién de esta nueva clasificacion, en aquellas empresas en las que no se ha
producido la adecuacidn de este precepto, se establece el siguiente modo de operar:

a) Se procedera a negociar entre la empresa y los representantes de los trabajadores.
b) En el supuesto de haber acuerdo se estara a lo acordado.

c) De no haber acuerdo, las partes podran someterse a mediacion o arbitraje de la comisién mixta sobre la totalidad
del encuadramiento o sobre parte del mismo en los términos que se detallan en la disposicién adicional tercera de este
Convenio. Por otra parte, se podra consultar a la comision mixta para que emita el correspondiente dictamen, que no
tendré caracter vinculante.

d) Ahi donde no existan representantes de los trabajadores, éstos podran acudir directamente a la Comision Mixta.

Para resolver la mediacion propuesta o responder a la consulta formulada, las empresas y sindicatos representados en
la Comision Mixta podran examinar en la empresa en cuestion las caracteristicas de la actividad objeto de desacuerdo
o consulta. Tras conocerse la interpretacion de la Comisiéon Mixta, la Direccién de la Empresa aplicara la nueva
clasificacion profesional, quedando no obstante abierta la via jurisdiccional pertinente para cualquier reclamacion. En
cualquier caso, la negociacién no presupone la necesidad de mutuo acuerdo a nivel de empresa entre los
representantes de los trabajadores y la direccion para el establecimiento de la nueva clasificacion profesional, pues no
se debe olvidar que en los conflictos sobre clasificacion profesional sera el trabajador o trabajadores afectados los que
tendrian que aceptar o no su nueva clasificacion profesional".

128 c¢ de prensa diaria.

124 Asume que el convenio sectorial nacional puede ser afectado por convenios de empresa (actual o futuro) pero no
por un convenio autonémico o provincial pues en ese caso queda anulado, Cc comercio del papel y artes gréaficas: "
Los firmantes expresamente convienen que (de conformidad con el parrafo 2, del articulo 83 y articulo 84 del
Estatuto de los/as Trabajadores/as) es su voluntad no ser afectados por lo dispuesto en actuales o futuros Convenios
de &mbito distinto (salvo el Convenio de Empresa) en ninguna materia. A tal fin, declaran que si a pesar de lo
convenido anteriormente existiera o pudiera existir concurrencia entre el presente Convenio Nacional y cualquier otro
(de ambito provincial, de territorio auténomo u otro cualquier &mbito salvo el de Empresa), este Ultimo quedara
expresamente anulado a todos los efectos en todas sus materias.)".
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Tras la Ley 35/2010 se incorporan a nuestra legislacion laboral elementos nuevos para
la adaptacion de las condiciones de trabajo en el &mbito de la empresa, que se vienen a
sumar a las vias de flexibilizacion del convenio a las que ya nos hemos referido. Desde
la reforma 2010, los convenios de empresa pueden verse modificados mediante acuerdo
de empresa en dos sentidos distintos.

En efecto, el art 41.6 ET, en su nueva redaccion, amplia la posibilidad de pactar la
modificacion o inaplicacion de condiciones de trabajo previstas en un convenio de
empresa, por medio de un acuerdo posterior. Segun el tenor literal del articulo, cabe
sustituir lo establecido en un convenio de empresa por otro contenido que sea acordado
en cualquier momento de su periodo de vigencia. Con esto, cabe pensar que se apunta
un cierto cambio para el modelo de negociacion colectiva espafiol, que puede ver como
su tradicional carécter estatico evoluciona hacia un sistema dindmico. Se contempla la
posibilidad de mantener un proceso de negociacion abierto, permanente y activo, a
demanda de cualquiera de las partes. Abre una posible negociacién ante tempus de
contenidos pactados siguiendo un simple periodo de consultas que concluya con
acuerdo de las partes.

Ademas, la ley permite un ulterior margen de adaptabilidad, al permitir igualmente el
art. 41.6 el posible descuelgue interno del propio convenio de empresa para unidades
inferiores, tales como un centro de trabajo, varios centros de trabajo o, incluso, un grupo
determinado de trabajadores. A propdsito del régimen juridico de estas operaciones, se
observan algunas diferencias con respecto al régimen previsto para la modificacion de
un convenio de sector, relativas tanto a la vigencia de la eventual modificacion, como a
su contenido.

En relacion al tema de la vigencia del acuerdo modificativo, la norma no impone limite
temporal alguno para ese acuerdo referido al contenido pactado en un convenio de
empresa. Tampoco lo vincula con el &mbito temporal del convenio que modifica. Esto
nos plantea la duda de como determinar su duracion.

También nos ofrece alguna duda, poder definir el momento adecuado para realizar esa
modificacion. Aunque parece que cabe realizar un acuerdo en todo momento, durante la
vigencia del mismo. Basta con hacerlo de modo posterior a la firma del convenio vy,
desde entonces, puede resultar de aplicacion. Por el simple principio de modernidad, lo
posterior deroga lo previsto en el convenio concertado con anterioridad. No obstante,
quiza no deba olvidarse la exigencia de causas econdmicas, técnicas u organizativas
como presupuesto habilitante, aunque la relevancia de este requisito haya quedado
mermada en los términos ya explicados a propoésito de la modificacion del convenio
sectorial.

En relacion a los contenidos que cabe modificar a nivel de empresa, este articulo no
refiere ninguna limitacion particular. Por ello parece que el cambio puede afectar a
cualquier aspecto del convenio de empresa, ya que no resulta de aplicacion en este tipo
de descuelgues la limitacion de materias [apartados b),c),d) e) y f) del art 41.1] que rige
unicamente para la modificacion del convenio de sector.

Por todo esto, parece que esta reforma de 2010 concede a la modificacion del convenio

de empresa un margen sumamente amplio, y se puede pensar que la diversificacién
normativa de estos convenios podra avanzar de modo muy acentuado con esta
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regulacion sumamente escueta y exenta de grandes limitaciones. Se atribuye a las partes
una gran capacidad de adaptar un contenido negociado en el convenio de empresa, en
cualquier momento, para acomodarlo a nuevas circunstancias del mercado, sin verse
obligados a seguir las reglas de procedimiento que conlleva un proceso reglado de
negociacion de un nuevo convenio.

Por su parte, al margen de estas posibilidades que ahora incorpora nuestra regulacion,
algun convenio de empresa ya incluye ciertas clausulas que permiten realizar ciertos
descuelgues del mismo para unidades concretas de la empresa. Por ejemplo, del tipo de
una prevision que permite fijar horarios de modo particular para cada actividad, en cada
centro y en cada momento, segun lo que acuerden la gerencia y los representantes de los
trabajadores, aportandose Unicamente por parte del convenio alguna indicacion general

en materia de adaptacion de jornada por centros de trabajo’?°.

125 Cc personal laboral del consejo de administracién de Patrimonio Nacional, art. 34: 1. Se establece una Jornada
maxima de trabajo de cuarenta horas semanales y mil ochocientas veintiséis en computo anual que, con caracter
general, se desarrollara de lunes a viernes. No obstante lo anterior, los horarios que se desarrollen en el Patrimonio
Nacional, para cada una de las actividades o centros de trabajo, se estableceran en cada momento por la Gerencia con
la participacion de los representantes de los trabajadores”; art. 38: "Asimismo, con motivo de las festividades que se
celebren en las localidades donde se encuentran situados los centros de trabajo de CAPN, se establecerd la misma
adaptacion de horarios que con caracter general se sefiale para el personal de la Administracion General del Estado".
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CAPITULO QUINTO: MANIFESTACIONES DE LA INCIDENCIA
DE LA NORMA ESTATAL EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS™*®

Ana Rosa Argielles Blanco
Luis Antonio Fernandez Villazén
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1. La afectacion de la autonomia colectiva por la potestad
legislativa: andlisis de casos

1.1 La superioridad jerarquica de la Ley sobre el convenio colectivo.

A lo largo de la historia todavia reciente del actual sistema espafiol de relaciones
laborales, se han ido planteando diversos supuestos de afectacion de los convenios
colectivos por la accion de la potestad legislativa. Muchos de ellos han generado
conflictos que fueron resueltos por los tribunales, lo que ha permitido la fijacion de
jurisprudencia asentada sobre algunos aspectos del problema. En ciertos casos, el propio
Tribunal Constitucional ha tenido oportunidad de establecer doctrina sobre la materia.
Finalmente, hay situaciones en las que han sido las propias leyes o los instrumentos
colectivos quienes han previsto el conflicto y adoptado disposiciones para resolverlo. El
objeto de presente epigrafe es, precisamente, exponer con cierto detalle esos momentos
historicos de la relacién ley-convenio colectivo en nuestro pais.

Seguramente, el primero de ellos sea el planteado por la incidencia de los limites
establecidos por las leyes de presupuestos sobre determinadas disposiciones econémicas
adoptadas por la negociacion colectiva. Asi, la STS de 22 de marzo de 1988 (RJ
1988/2348) declard que los limites establecidos por la Ley 46/1985, de 27 de diciembre,
de Presupuestos Generales del Estado para las pensiones por jubilacion, afectaban a los
complementos de dichas pensiones pactados en el Convenio Colectivo del Banco

126 | a autoria de los epigrafes 1y 2 de este capitulo corresponde a Luis Antonio Fernandez, en
tanto que Ana Rosa Arguelles es autora de los epigrafes 3y 4.
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Exterior de Espafia. En sentido similar, son ya numerosas las sentencias que han
admitido que la masa salarial de los empleados publicos pueda limitarse en las
correspondientes leyes de presupuestos y que ese limite se impone a los negociadores a
la hora de pactar las tablas salariales del correspondiente convenio colectivo, aun
cuando éste haya sido negociado con anterioridad (vid. entre otras STS 2 de octubre de
1995, RJ 1995/7087; STS 8 de junio de 1995, RJ 1995/4772).

Es en dicho contexto, donde se ha abordado jurisprudencialmente la cuestion de si
existe una relacion jerarquica entre la ley y el convenio colectivo, de manera que los
contenidos de aquélla se impongan a aqueél, o si cabe establecer una distribucion de
competencias entre ambos, de modo que en las materias reservadas a la negociacion,
deberia el legislador abstenerse de intervenir. La respuesta de los tribunales en las
resoluciones citadas ha sido clara y sin fisuras. No han dudado en sefialar que las
disposiciones legales que puedan calificarse como de derecho necesario se imponen al
contenido de los convenios colectivos, sin que éstos tengan atribuida en la Constitucion
ninguna reserva material.

Ese posicionamiento jurisprudencial, firmemente asentado, no ha impedido que la
cuestion plantee todavia en nuestros dias algunas dudas interpretativas. Un ejemplo
reciente lo constituye la SAN de 14 de enero de 2010 (AS 2010/105) sobre aplicacion
del articulo 48.2 del Estatuto Basico del Empleado Publico a personal sujeto a un
convenio colectivo anterior todavia en vigor. En esta sentencia la Audiencia modifica
expresamente su doctrina previa, fijada en un caso planteado en la Entidad AENA,
sefialando que el mencionado articulo tiene caracter de derecho necesario y, por tanto,
se impone en su aplicacion sobre lo pactado en el instrumento colectivo. En
consecuencia, reconoce a los empleados de la empresa FEVE el derecho al disfrute de
dos dias de libre disposicion adicionales al cumplir el sexto trienio, incrementandose en
un dia adicional por cada trienio cumplido a partir del octavo. Debe precisarse, no
obstante, que la cuestion debatida en este caso no era tanto la primacia de la Ley sobre
el convenio colectivo, como la aplicabilidad del articulo 48.2 EBEP al personal laboral
de las Administraciones publicas. Aspecto éste sobre el que todavia no existe una
jurisprudencia claramente definida y que, en cualquier caso, excede los concretos
limites del presente analisis.

Un segundo hito, dentro de la casuistica de las relaciones ley-convenio colectivo en
nuestro ordenamiento juridico, vino de la mano de la reduccion de la duracion de la
jornada maxima legal introducida por la Ley 4/1983, de 29 de junio. Surgieron entonces
dudas interpretativas acerca de si el nuevo limite era de aplicacion inmediata o si, por el
contrario, debia respetar el contenido de los convenios colectivos ya pactados,
imponiéndose exclusivamente a los negociados con posterioridad a su entrada en vigor.
El telon de fondo de la cuestion era, evidentemente, el alcance del derecho
constitucional a la negociacion colectiva y, como consecuencia de ello, fue resuelta por
el propio Tribunal Constitucional, en su sentencia 210/1990, de 20 de diciembre.

En dicha sentencia el maximo intérprete de la Constitucion no duda en sefialar que “del
articulo 37.1 CE no emana el supuesto derecho a que lo establecido en convenio
colectivo permanezca inalterado y sea inmune a lo establecido en una ley posterior hasta
el momento en que le convenio pierda vigencia”. Es, asi pues, la propia Ley la que
decide, en el gjercicio de sus competencias, de qué manera y a partir de qué momento
un contenido indisponible afecta a los convenios vigentes con anterioridad a su entrada
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en vigor. No son extrafias, de hecho, las disposiciones legales que expresamente sefialan
como afecta su promulgacion a las normas existentes con anterioridad. Pueden
sefialarse, a modo de ejemplo, las disposiciones transitorias de la Ley 12/2001, de 9 de
julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo (DT 1%) y de la Ley
43/2006, de 29 de diciembre, sobre mejora del crecimiento y del empleo (DT 1%). Mas
recientemente, pueden encontrarse menciones similares en la DT 12 del Real Decreto-
Ley 10/2011, de 26 de agosto y en la DT 12 del Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de
junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociacién colectiva'®’.

Lo dicho no ha impedido, sin embargo, que se hayan adoptado soluciones parcialmente
diferentes como consecuencia de la propia naturaleza de los cambios legislativos que se
imponen a la negociacién colectiva. Asi sucedié con la derogacién de la DA 102 del
Estatuto de los Trabajadores por parte de la Ley 12/2001. Tras algunas dudas iniciales,
la jurisprudencia entendié que dicha derogacion suponia la desaparicién de la
habilitacién legal que hasta entonces habia permitido a los convenios colectivos
imponer edades de jubilacion obligatoria, con base en criterios de politica de empleo.
Ello implicaba la imposibilidad de establecer negociadamente dichas edades con
posterioridad a la entrada en vigor de la Ley. Sin embargo, el Tribunal Supremo
considero que la derogacion no afectaba a las edades de jubilacion ya pactadas y todavia
vigentes. Es decir tales clausulas, tomadas en su momento al amparo de una valida
habilitacion legal, seguian siendo aplicables mientras se mantuviese la vigencia del
convenio colectivo, si bien no podrian ser mantenidas en las futuras revisiones o
renovaciones de aquél, al carecer éstas ya de dicha habilitacion (SSTS de 9 de marzo y
2 de noviembre de 2004; RJ 2004/873 y 2004/8053).

1.2. Supuestos de intervencion "directa” de la Ley sobre el contenido
del convenio colectivo.

En la actualidad, la cuestién que nos ocupa se ha materializado en dos casos muy
similares que, ademas, han tendido gran resonancia publica. Ambos han sido planteados
ante la Audiencia Nacional, aunque su contenido constitucional ha impuesto la
intervencion del maximo intérprete de la Constitucion, en orden a determinar hasta qué
punto una ley, que afecta gravemente al contenido de un convenio colectivo
previamente pactado y todavia en vigor, podria incurrir en inconstitucionalidad por
vulneracion del derecho a la libertad sindical, desde el momento en que la negociacién
colectiva se configura como un elemento esencial del ejercicio de aquél derecho. Debe
destacarse el hecho de que en los dos supuestos lo que se produce, no es un simple
cambio del marco legislativo general en el que se inserta la negociacién colectiva, sino
una afectacion directa y consciente por parte del legislador del contenido de
determinados instrumentos negociados.

127 Esta Gltima mantiene, en principio, que las disposiciones de la reforma sélo son aplicables a
los convenios suscritos a partir de su entrada en vigor. En materia de legitimacion para negociar,
incluso, se respeta la aplicacion de las normas anteriores a las mesas de negociacion ya
constituidas con anterioridad, aunque no hayan llegado todavia a suscribir un acuerdo. Sin
embargo, las normas relativas a plazos para la denuncia, inicio de las negociaciones y plazo
méaximo de negociacion "seran de aplicacion a aquéllos convenios colectivos cuya vigencia
pactada termine a partir de la entrada en vigor" del Decreto-Ley.
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El primero de estos litigios surge a raiz de que la Ley 9/2010, de 14 de abril modificase
sustancialmente la regulacion de las condiciones laborales de los controladores aéreos al
servicio de la entidad publica AENA, dejando sin efecto una gran parte del contenido
del convenio colectivo aplicable. La SAN de 10 de mayo de 2010 resolvié esta cuestidn
aplicando el principio de proporcionalidad que, segin el Convenio Europeo de
Derechos Humanos, ha de respetar toda medida publica que suponga una restriccion de
los derechos proclamados en el Tratado. La Audiencia entendié que se daban los
especiales requisitos de necesidad, adecuacion y proporcionalidad que justifican una
restriccion de derechos y, en este caso concreto, una alteracion sustancial de las
condiciones pactadas en la negociacién colectiva.

La necesidad, a juicio del tribunal, se justifica en el mantenimiento del servicio publico
de transito aéreo, que presenta en Espafia una sostenibilidad y eficiencia muy
deficientes en comparacion con lo que sucede en otros paises de nuestro entorno, lo que
impide a la empresa AENA competir adecuadamente en dicho mercado. Una de las
causas mas importantes de dicho panorama es, precisamente, la propia negociacién
colectiva, que ha dado a luz un convenio "que prima siempre los intereses de los
controladores aéreos y nunca el servicio publico de transito aéreo” y que llega a
implicar una renuncia por parte de la empresa de sus facultades directivas en favor, en el
mejor de los casos, de una cogestion y, en el peor, de la decision individual de cada
controlador. Todo ello no sélo legitima, sino que exige una intervencion inmediata del
legislador.

Esta dltima es también a juicio de la Audiencia adecuada, pues no era ya posible
conseguir a traves de la negociacion que el colectivo de controladores aéreos renunciase
a sus privilegios, siendo la impugnacion judicial del convenio una via demasiado lenta,
durante cuya tramitacion penderia siempre el riesgo de caos aéreo con consecuencias
nefastas para los ciudadanos y la economia del pais. Finalmente, las medidas fueron
proporcionadas, pues se limitaron a modificar los aspectos del convenio, especialmente
lo relativo al tiempo de trabajo y descansos, que incidian en la situacion creada,
modificandolos de manera que "el sacrificio impuesto a los controladores ha sido el
minimo posible para garantizar la seguridad y continuidad del servicio™. Por todo ello,
la Audiencia no consider6 necesario plantear cuestion de constitucionalidad ante el TC
y desestimd sin mas la demanda de conflicto colectivo que se le habia planteado.

Cuestion similar se planted en relacion con la reduccion de las retribuciones de los
empleados publicos adoptadas por el Real Decreto-ley 8/2010, de 20 de mayo, de
medidas extraordinarias de reduccion del déficit puablico, que supuso la inaplicacion de
los pactos econémicos contenidos en el Acuerdo Gobierno-Sindicatos para la funcion
publica en el marco del diadlogo social 2010-2012. De nuevo ha sido aqui la Audiencia
Nacional quien ha debido resolver sobre un conflicto planteado entre la Fabrica
Nacional de Moneda y Timbre y su personal como consecuencia de la reduccion que el
citado RD-Ley impuso a los salarios pactados en su XI convenio colectivo.

En este segundo supuesto no nos encontramos ante un convenio colectivo en fraude de
ley que ha provocado una situacion insostenible para el buen funcionamiento del
servicio publico que presta la entidad empleadora. Las razones que justifican aqui la
intervencion vienen dadas por la grave situacion economica y financiera que atraviesa el
pais, que obliga a tomar medidas excepcionales y urgentes. Debe hacerse notar que la
Audiencia no duda en ningin momento de la veracidad de las causas que justifican la
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medida, ni tampoco de su oportunidad. Pese a ello, y a diferencia de lo sucedido en el
caso anterior, decide plantear cuestion de constitucionalidad antes de resolver
definitivamente el asunto (Auto de 28 de octubre de 2010; AS 2010/2632).

Debe precisarse, no obstante, que las dudas constitucionales manifestadas por el tribunal
no surgen en torno a la posibilidad de que el legislador pueda disponer en determinadas
circunstancias y en atencion a ponderadas razones sobre lo pactado en los convenios
colectivos. En realidad, la cuestion se plantea mas bien en relacion con el instrumento
legislativo utilizado: un Decreto-Ley. Para la Audiencia, imponer limites salariales
inferiores a los inicialmente pactados en convenio podria suponer un incumplimiento de
la prohibicién de afectar a los derechos fundamentales del Titulo I CE, que impone a los
decretos leyes el articulo 86.1 de la Carta Magna. Entiende el tribunal, que el respeto al
contenido del convenio colectivo y de su fuerza vinculante forma parte de las facultades
que integran la negociacion colectiva que, a su vez, constituye uno de los elementos del
contenido esencial del derecho a la libertad sindical. Limitar esa fuerza vinculante
supone incidir en la configuracion de tal derecho, algo que sélo podria realizarse
mediante una Ley aprobada en Cortes. De hecho, el propio Auto apunta que la decision
hubiese sido otra de haberse tramitado el Decreto, una vez convalidado, como proyecto
de Ley, tal y como se habia procedido en el caso anterior con los controladores de
AENA.

2. El equilibrio interno del convenio colectivo y la nulidad de alguna
de sus cldusulas.

La respuesta del mas alto intérprete de la Constitucion a esta cuestion se ha realizado a
través del Auto 85/2011, de 7 de junio (BOE4 de julio). En €l se inadmite la cuestion de
inconstitucionalidad planteada por falta de viabilidad. A juicio del Tribunal
Constitucional, es doctrina ya asentada en numerosas de sus sentencias, que la
prohibicion constitucional a que los decretos-leyes afecten al contenido de los derechos
fundamentales no debe entenderse en sentido amplio (so pena de dejar la figura del
Decreto-Ley vacia de contenido). Lo que debe entenderse prohibido es la alteracion del
régimen general de tales derechos o de su contenido esencial. Algo que en el caso
concreto analizado no es posible imputar al Decreto-Ley 8/2010.

La afirmacion de la superioridad jerarquica de la Ley sobre el convenio colectivo lleva
aparejada una cuestion complementaria: la anulacién de una clausula pactada por ser
contraria a la Ley o su revision por una disposicion legal posterior puede alterar el
equilibrio de intereses y voluntades que supone toda negociacion. Dado el caracter
contractual y sinalagmatico de la norma pactada, una alteracion de parte de su contenido
puede afectar de lleno al juego de reivindicaciones y cesiones que constituye la esencia
del proceso negociador, convirtiendo lo que era un consenso beneficioso para ambas
partes en un acuerdo lesivo para una de ellas. Esa es la idea que late tras el concepto
tradicional de "equilibrio interno” del convenio colectivo, utilizado en numerosas
ocasiones por el antiguo Tribunal Central de Trabajo. Para el TCT, la forma en que se
compensan equilibradamente las obligaciones y derechos de una y otra parte puede
hacer que la nulidad de una sola clausula pactada genere un desequilibrio tal, que
obligue a la nulidad total del pacto o a su renegociacion, sobre la base de la clausula
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rebus sic stantibus. Esa ha sido la inspiracion de algunas "clausulas de vinculacién a la
totalidad™ incluidas en diversos convenios colectivos.

La jurisprudencia actual, sin embargo, ha procedido a una revisién del concepto de
equilibrio interno del convenio, haciéndolo mas flexible. Béasicamente, se considera
inadmisible que la declaracion de la nulidad de una clausula del instrumento negociado
pueda provocar la de todo el conjunto. Asi, la STS de 22 de septiembre de 1998 (RJ
1998/7576) sefiala, con alusion expresa a la doctrina del TCT, que el equilibrio
contractual no puede fundarse en una ilegalidad y que, por consiguiente, sélo puede
entenderse formado por las clausulas del convenio que respetan las normas de derecho
necesario. Aquéllas que lo vulneran no pueden incluirse dentro de dicho equilibrio. De
tal modo, la consecuencia natural de la ilegalidad de algunas clausulas no puede ser la
nulidad de todo el convenio, sino mas bien la parcial de aquéllas que especificamente
entran en colision con la Ley. Otra cosa seria otorgar al convenio una desmesurada
proteccion, que lo haria casi inmune frente a un buen nimero de impugnaciones, en la
medida en que pondria a los interesados en denunciar una ilegalidad parcial ante la
tesitura de perder todos los derechos y ventajas que el convenio les hubiera reconocido,
si finalmente prospera su impugnacion. Algo gue resulta incompatible con el derecho a

la tutela judicial efectiva’®.

Lo dicho no implica que la idea de equilibrio interno pierda sentido, ni que las clausulas
de vinculacion a la totalidad pactadas carezcan de eficacia. Simplemente las
consecuencias que llevan aparejadas son otras. En concreto, la posibilidad de que las
partes que han intervenido legitimamente en la negociacion exijan, en caso de nulidad
de alguna de las clausulas, la renegociacion del convenio en términos similares a los que
establece el articulo 89.1 ET. Es decir, imponiendo a las otras partes el deber de
negociar de buena fe. De hecho, la mayoria de las sentencias citadas que afirman la
supremacia de la Ley sobre la norma pactada, suelen dejar abierta la posibilidad de
denunciar o renegociar el convenio como consecuencia del desequilibrio producido por
la modificacién de lo pactado (es el caso, por ejemplo, de la STC 210/1990).

Lo que no suele precisar la jurisprudencia es si esa revision ha de ser total o si debe
circunscribirse a las partes del instrumento negociado méas directamente vinculadas con
las clausulas declararas ilegales. Seguramente el silencio se debe a que no cabe en esta
materia establecer criterios generales, sino que habra de estarse a cada caso concreto.
Ello no obstante, cabe sefialar, que el mismo principio de conservacion de la norma que
fundamenta la negativa a declarar la nulidad total, apoya la idea de que la revision que
se realice ha de circunscribirse a los aspectos que afecten directamente al equilibrio
interno del convenio. Sélo en casos excepcionales, en los que se han declarado nulas
clausulas clave o neuralgicas del acuerdo, creo que seria razonable plantear una revision
total. Estas cuestiones deberan discutirlas las partes implicadas en el momento en que se
plantee la revision, siendo la Comision Paritaria el cauce mas adecuado para resolverlas,
sin perjuicio, claro esta, de la intervencion Gltima de los tribunales.

La renegociacion del convenio no es, pese a lo dicho, la unica forma que existe para
restituir el equilibrio interno de aquél. En ocasiones, es posible plantear la sustitucion
del compromiso que ha devenido ilegal por su equivalente econémico, siempre que asi
lo permita la naturaleza de la obligacion de que se trate. Esa es la opcion por la que se

128 \/id. también SAN 5-3-2010 (AS 2010/1488).
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inclind el Tribunal Supremo en un conflicto surgido en la empresa Tabacalera en
relacion con la aplicacion de la Ley 28/2005, de medidas sanitarias frente al tabaquismo
y reguladora de la venta, el suministro, el consumo y la publicidad de los productos del
tabaco. Esta Ley prohibe cualquier suministro de tabaco realizado fuera de las
expendurias de tabaco y timbre o de las méaquinas expendedoras ubicadas en
establecimientos autorizados. Ello implicé la imposibilidad de cumplir las obligaciones
de entrega del tabaco de regalia y de puesta a disposicion del tabaco de "fuma",
establecidas a favor de sus trabajadores en el convenio colectivo de la empresa.

El Alto Tribunal entendié entonces que se habia producido una ruptura de la base
negocial evidente y de proporciones suficientes para declararla grave, por lo que se
daban los elementos necesarios para la aplicaciéon de la clausula rebus sic stantibus. El
equilibrio se restituy6 a través de la sustitucion del cumplimiento en especie de tales
obligaciones por su equivalente econémico (STS Tribunal Supremo de 14 febrero de
2008; RJ 2008/1900). Parte del conflicto giraba, de hecho, en torno a si el equivalente
economico debia calcularse en virtud del valor de mercado del tabaco o tomando como
referencia sélo su coste de produccién, tal y como pretendia subsidiariamente la
empresa. La sentencia se inclind en este punto por el valor de mercado.

Para terminar con este breve repaso historico y casuistico, debemos precisar que la idea
de equilibrio interno se encuentra latente en reglas como la que establece que la
absorcién y compensacion de salarios exige una comparacién "en su conjunto y
computo anual”, segun la diccién del articulo 26 del ET y de numerosas clausulas
convencionales sobre la materia. De hecho, ha sido utilizada en ocasiones por la
jurisprudencia para, por ejemplo, declarar legales los acuerdos colectivos que
establecieron un pago para las horas extraordinarias inferior al previsto entonces en la
Ley, siempre que las condiciones salariales globalmente consideradas fuesen superiores
a los minimos fijados por el Estado (STS de 13 de enero de 1992; RJ 1992/35).

3. Las clausulas de vinculacion a la totalidad en los convenios
vigentes

Los convenios colectivos incluyen bajo esa denominacion, en general, clausulas
expresando que las condiciones pactadas forman un todo orgénico e indivisible’® -
unitario®™ y no separable®®- y a efectos de su aplicacién practica seran consideradas

globalmente®®, por lo que las partes quedan mutuamente vinculadas al cumplimiento de

129 por todos, vid. art. 50 Cc Hosteleria, art. 13 Cc handling, art. 5 Cc conservas vegetales, art. 6
Cc oficinas de estudios técnicos. Con mayor brevedad, considera a las disposiciones pactadas
"un todo" la disposicion final tercera del Cc grandes almacenes.

130 v/id. art. 4 Cc establecimientos financieros. También aluden a que el articulado del convenio
forma un conjunto unitario el art. 6 XXI Cc banca y el art. 6 Cc cajas de ahorros. Bajo la rabrica
de “Unidad de Convenio” se declara que “el presente Convenio, que se aprueba en
consideracion a la integridad de lo pactado en el conjunto de su texto, forma un todo
relacionado e inseparable” (art. 7 Cc siderometallrgica Teruel).

131 "Art. 16 I11 Cc madera.

132 Vid. art. 6 Cc metal, art. 7 Cc textil, art. 5 XV Cc quimica, art. 50 Cc estaciones de servicio,
art. 6 Cc prensa diaria, art. 6 Cc prensa no diaria, clausula 2.3 Cc Grupo Repsol YPF, art. 7 Cc
jardineria y art. 7 Cc despachos de técnicos tributarios, este ultimo bajo la rdbrica de
"globalidad del convenio", art. 4 Cc Hosteleria Lugo, art. 6 Cc comercio Lleida, art. 4 agentes
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la totalidad de las clausulas pactadas*®®. Son pocos los convenios estatales de la muestra
gue no recogen una prevision de este tipo (Cc artes graficas, Cc arroz). Incluso alguno
aprovecha su carécter de convenio marco para requerir la inclusion de clausulas de
aquella naturaleza en los niveles inferiores de negociacion que estan comprendidos
dentro del sector (art. 9.1V Cc construccion, art. 16.111 madera). Sin embargo, a nivel
sectorial es significativo, y contrasta con lo mencionado para el ambito estatal, el
niimero de casos en que no se recogen cléusulas de vinculacion a la totalidad™**.

En cuanto al alcance de dichas clausulas, unas se limitan a expresar lo ya sefialado sin
mayor precision. Otras puntualizan que no podrad pretenderse la aplicacion de una o
varias de sus normas con olvido del resto (art. 5 Cc industrias cérnicas, art. 5 Cc
conservas vegetales); o, en otras palabras, que no seran admisibles las interpretaciones o
aplicaciones que, a efectos de juzgar sobre situaciones individuales o colectivas, valoren
aisladamente las estipulaciones convenidas (art. 6 Cc banca y art. 6 cajas de ahorros).

3.1. Tipos de clausulas en funcion del alcance de la nulidad y sujetos
legitimados para la renegociacién

En bastantes ambitos los sujetos negociadores se plantean los efectos que tendrd, en su
caso, la actuacion de la autoridad administrativa o judicial que no apruebe o que anule
alguna prevision, por ser contraria a Derecho. Cabe clasificar las disposiciones que se
refieren al impacto de esa intervencion sobre el resto del clausulado en dos tipos: uno
estaria integrado por las que predican la afectacion general del conjunto de los
contenidos del convenio; otro, por las que establecen una afectacion limitada a la
cuestion eliminada y, en su caso, a aquellas clausulas que se decida que, por su estrecha
conexion con ella, deben ser también objeto de revision para que se mantenga el
equilibrio interno del convenio.

Dentro del primer tipo de clausulas, mas frecuentes en los convenios negociados a nivel
provincial o autonémico, estan las que declaran rotundamente que el convenio sera nulo
y quedard sin efecto alguno en el supuesto de que la autoridad o jurisdiccién
competente, en el ejercicio de sus facultades, objetase o invalidase alguno de sus pactos,
0 no aprobara la totalidad de su contenido (art. 6 Cc oficinas de estudios técnicos, art. 9
Hosteleria Almeria'®®), descartando de forma expresa que pueda surtir efectos

de aduanas Ceuta, art. 7 Cc transporte en ambulancia Andalucia, art. 7 Cc transporte en
ambulancia Ceuta.

133 Art. 9 Convenio Construccion, Art. 8 XIX convenio Iberia y personal de tierra. En términos
similares, vid. art. 3 Cc auto-taxi Andalucia, art. 3 Cc transporte de mercancias por carretera
Ceuta.

134 Falta en los siguientes: Cc Hosteleria Caceres, Cc hosteleria Cuencia, Cc oficinas y
despachos Segovia, Cc Siderometaltrgica Orense, Cc almacenistas de coloniales Cantabria, Cc
comercio muebles A Corufia, Cc comercio muebles Pontevedra, Cc panaderias Huelva, Cc
comercio textil Castellén, Cc comercio vidrio y similares Catalufia, Cc consignatarias de buques
Cantabria y Cc consignatarias de bugues Tarragona.

13> Tras esa declaracion, contintia el convenio articulando un procedimiento para el arreglo del
problema planteado: las partes signatarias se comprometen a reunirse dentro de los 10 dias
siguientes al de la firmeza de la resolucidn correspondiente, al objeto de resolver el problema
planteado. Si en el plazo de 45 dias, a partir de la fecha de la firmeza de la resolucion en
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parcialmente (art. 3 Cc auto-taxi Andalucia, art. 5 Cc taxi Andalucia). Por causa de esa
nulidad, debera renegociarse el convenio en su totalidad (art. 4 Cc Hosteleria Lugo, art.
8 Cc aparcamientos y garajes Andalucia). Con mayores matices se sefiala que si por
sentencia firme se declarase nulo en parte sustancial alguno de los articulos se
considerara igualmente nulo todo el acuerdo, salvo que por alguna de las organizaciones
firmantes se solicitara la intervencion de la comisidn negociadora y ésta, en el término
maximo de tres meses, diera solucion a la cuestion planteada, alcanzando un nuevo
acuerdo sobre el articulo o materia afectada (art. 50 Cc Hosteleria).

Con menor rotundidad pero similares consecuencias se habla también de la revision
integral del convenio colectivo. Si, en uso de sus facultades, la autoridad laboral no
aprobara cualquiera de las partes del Acuerdo, o la jurisdiccion social resolviera dejarla
sin efecto, debera ser revisado en su integridad (art. 6 Cc metal; art. 9.2 IV Cc
construccion). O bien ante aquella circunstancia, siempre que alguna de las partes
firmantes asi lo solicitase, el convenio quedara sin eficacia practica en su totalidad,
debiendo reconsiderarse todo su contenido. Para ello la Comision Paritaria convocara a
las partes para las nuevas deliberaciones dentro de un plazo (art. 54 Cc manipulado y
envasado de citricos Comunidad Valenciana).

Al suponer la modificacion decidida por las autoridades la ruptura del equilibrio de las
respectivas contraprestaciones, determinara que las partes vuelvan a reunirse con el fin
de negociar tanto el aspecto en cuestion como en su conjunto el resto de lo convenido,
para poder asi restablecerlo (art. 8 Cc centros de jardineria). También se declara que las
normas del convenio unicamente son aplicables en tanto tengan vigencia todas y cada
una de ellas. Por tanto, tras la intervencion judicial, cuando a juicio de cualquiera de las
partes se desvirtuara su contenido el convenio sera declarado ineficaz en su totalidad y
examinado por la comision negociadora, sin que entre en vigor hasta tanto no se
adopten nuevos acuerdos de modificacion o ratificacion (acuerdo 4 Cc azucar).

Por lo que se refiere al segundo tipo de disposiciones convencionales, se opta en ellas
por declarar que la nulidad de alguna de las clausulas no afectard al resto, que
continuard surtiendo efectos. Se preve, no obstante, la renegociacion de algunos
contenidos adicionales. Asi, se iniciard un nuevo proceso negociador con vistas a la
consecucion de un acuerdo sobre la materia anulada y aquellas otras que se vean
afectadas para restablecer el equilibrio interno; una vez obtenido ese pacto se
incorporara al convenio (convenio colectivo de Telefonica de Espafia, SAU). O se
reconsiderara el capitulo en el que se integran los aspectos enmendados (art. 6 Cc
comercio Opticas Lleida, art. 6 Cc comercio Opticas Badajoz). La reconsideracion de los
articulos necesarios debera llevarse a efecto dentro del plazo que el propio convenio
determina (tres meses, en el art. 7 del convenio colectivo de jardineria). En algin caso el
inicio de ese procedimiento de renegociacion se sujeta al criterio de las partes
negociadoras que decidiran de mutuo acuerdo si resulta necesario renegociar y a cuantas
clausulas se alcanza (art. 7 convenio para despachos de técnicos tributarios y asesores
fiscales).

A medio camino se encuentran los convenios en los que se determina que la aplicacion
de lo pactado quedara en suspenso cuando, de oficio o a instancia de parte, se declare

cuestion, las partes signatarias no alcanzasen un acuerdo, se compromete a fijar el calendario de
reuniones para la renegociacion del Convenio en su totalidad.
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contrario a Derecho o nulo alguno de los articulos, preceptos o condiciones. Las partes
signatarias se comprometen entonces a reunirse dentro de un plazo, tras la firmeza de la
resolucion, para resolver el problema planteado. Si trascurrido un tiempo méaximo -45
dias en los examinados- no se alcanzara un acuerdo, entonces se fijaria un calendario de
reuniones para proceder a la negociacion del convenio en su totalidad (art. 16.111 Cc
madera, art. 9.2 IV Cc construccién). Otras dejan que sea la comisién negociadora
quien, en el plazo mas breve posible, decida si la modificacion sustancial de una o
varias clausulas por parte de la jurisdiccion obliga a revisar las concesiones reciprocas
que las partes se hubieran hecho (art. 13 Cc handling), o que una de las representaciones
firmantes asi lo requiera expresamente (art. 6 Cc metal).

En algun convenio ha merecido una consideracién especial el contenido econdémico. Si
la jurisdiccion modificase sustancialmente algunos de los acuerdos sobre limitaciones
de los efectos econdmicos expresamente pactados para todos los colectivos, derivados
de la nueva estructura salarial y sistema de progresion, la comisidn negociadora tomara
las decisiones pertinentes para que el cambio de estructura salarial no genere costes
adicionales a los expresamente pactados (art. 8 XIX Cc Iberia, personal de tierra). En
otros casos, que la materia afectada por la intervenciéon de la autoridad sea o0 no de
naturaleza econdémica determina que se declare la nulidad total o parcial del convenio.
Asi, quedara nulo y serd necesaria la reconsideracion del total de su contenido para el
supuesto de que la autoridad administrativa o judicial no homologue alguno de o parte
de sus articulos o parte de su contenido; sin embargo, se hace luego una salvedad para el
caso de que el articulo o articulos afectados no tengan un contenido econémico, en cuyo
caso se revisarian solo los articulos rechazados (art. 7 Cc transporte en ambulancia
Andalucia, art. 7 Cc transporte en ambulancia Ceuta).

Junto al reflejo que encuentra en el clausulado de los convenios apuntados la posibilidad
de que durante su periodo de vigencia se anule por sentencia alguna de sus previsiones,
cabe dejar mencionado el caso de algln otro en el que se regula detalladamente una
concreta materia arbitrando nuevos procedimientos para establecer -segin se sefiala
expresamente- las condiciones necesarias para el cumplimiento de una determinada
sentencia del Tribunal Supremo, a cuyos criterios se hace continua referencia (cfr., en
relacion con el sistema de computo del descanso, la disp. adic. tercera del Cc grandes
almacenes).

3.2. Efectos de las reformas normativas sobre lo convenido

En pocos ambitos las partes negociadoras han manifestado con caracter general cuél es
su voluntad sobre la repercusion de las reformas normativas en los contenidos pactados.
Cuando se aborda esta cuestion se ha optado por declarar la intangibilidad de lo
convenido, salvo norma mas favorable. En esa linea se sefiala que las condiciones
pactadas constituyen un todo que no podra ser modificado por disposiciones posteriores,
salvo que en coémputo global y atendiendo a todas y cada una de las condiciones
implantadas aquellas resultaran méas beneficiosas, en cuyo caso se aplicaran con
exclusion absoluta de todos y cada uno de los conceptos pactados en el presente
convenio®. Bien al contrario, en el sector de servicios de asistencia en tierra de

B3¢ v/id. disposicion final tercera Cc grandes almacenes. En similares términos, art. 8 Cc textil,
art. 8 Cc Siderometaldrgica Teruel, art. 4 Cc agentes de aduanas Ceuta, art. 4 transporte de
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aeropuertos, donde se ha ofrecido una singular solucién judicial a las hipétesis de
sucesion de empresas, se expresa el compromiso de incorporar de inmediato una nueva
prevision normativa que dirimiera de otro modo el conflicto de intereses entre las partes.
Asi, se determina que "si durante la vigencia del presente Convenio se produjera una
modificacion legal que permita el caracter forzoso de la subrogacion para el trabajador o
la trabajadora, ambas partes se comprometen a dar una nueva redaccion al presente
capitulo que contemple el caracter forzoso de la subrogacién para todas las partes"
(disp. adic. primera Cc handling).

En algunos convenios se regula el supuesto de modificacion por disposicion legal para
darle igual trato que a la operada por resolucion de la autoridad administrativa o
judicial, sujetdndola al mismo procedimiento y efectos. Entendiendo que también
provoca un desequilibrio entre las contraprestaciones acordadas se determina que las
partes volveran a reunirse para negociar el conjunto de lo convenido (art. 8 Cc centros
de jardineria). Asi, “cualquier modificacion por disposicion legal de rango superior de
alguna de ellas, implicara automaticamente la revision de las deméas condiciones
pactadas (art. 7 Cc metal Zamora). También se establece que las partes puedan
denunciar el convenio colectivo, entre otras circunstancias, por la promulgacion de una
norma de rango superior, dentro de un determinado plazo'*’. En esa linea, se ha
encontrado alguna clausula en la que se dice que si durante la vigencia del convenio se
promulgase una norma de rango superior que resultase mas favorable para los
trabajadores, estos —no alude, curiosamente, a sus representantes- podran optar por una
denuncia anticipada del Convenio adhiriendose a la nueva normativa (art. 5
consignatarias de buques Tarragona).

4. Facultades de la comision paritaria para la adaptacion y revision
de lo convenido

Como es sabido, el Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para
la reforma de la negociacion colectiva ha introducido cambios que tienen por objetivo,
entre otros, facilitar la flexibilidad interna y salarial negociada de las empresas, con el
fin de que éstas puedan adaptarse a los cambios en la situacion econémica. Cambios que
guardan una relacion directa con los procedimientos para la movilidad geografica,
modificacion de las condiciones de trabajo y reduccion de la jornada en relacién con los

mercancias por carretera Ceuta y art. 7 Cc taxi Andalucia limitan la eficacia de las disposiciones
legales futuras a los casos en que, globalmente consideradas, superen el nivel total del convenio.
Resulta muy frecuente que, al regular con caracter general los efectos del convenio, se recoja en
él alguna prevision relacionada con el mecanismo de la compensacion y absorcion, referido
fundamentalmente a la materia retributiva (art. 26.5 ET. Se sefiala asi de que s6lo podran
modificarse las condiciones pactadas cuando las nuevas, consideradas en su conjunto y cobmputo
anual, superen a las en él acordadas. En el caso contrario, subsistira el convenio en sus propios
términos y sin modificacion alguna de sus conceptos, médulos y retribuciones. Por todos, vid.
Cc conservas vegetales (art. 5), Cc Industrias carnicas (art. 5). En algln caso la denominada
clausula de "Vinculacion a la totalidad” soélo se refiere, precisamente, a que las condiciones
sociales y econdmicas pactadas en el Convenio constituyen un todo indivisible, y consideradas
en su conjunto podran ser absorbidas por cualesquiera otras condiciones superiores, que fijadas
por disposicion legal superior, pudieran aplicarse en lo sucesivo (art. 6 hosteleria Zamora).

137 Cabra esa denuncia por alguna de las partes firmantes en los noventa dias siguientes a la
publicacion en el BOE de esa norma de rango superior (anexo 17 Cc industrias carnicas)
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articulos 40, 41 y 51 del Estatuto de los Trabajadores. La reforma ha mostrado una
apuesta por la adaptabilidad de los contenidos convencionales que seguramente debe
tenerse presente a la hora de interpretar las reglas legales y pactadas en relacion con el
equilibrio interno del convenio y su afectacion por reformas legislativas o decisiones
judiciales que puedan afectar a esos contenidos. El convenio colectivo se concibe, cada
vez mas, como un instrumento normativo mutable y abierto durante su periodo de
vigencia, sujeto a una negociacion permanente sobre su clausulado.

En esa misma linea apuntan también los cambios operados en el articulo 85.3 del
Estatuto de los Trabajadores, sobre contenido minimo de los convenios, en los que se
han potenciado tanto las competencias de las comisiones paritarias como los
procedimientos de resolucion extrajudicial de discrepancias. Por el momento la reforma
ha tenido un impacto desigual en los convenios de la muestra publicados tras su entrada
en vigor. Mientras unos s6lo hacen una escueta referencia a las funciones tradicionales
de la comision, otros se limitan a remitirse a la relacion de materias a las que hace
mencion el precepto estatutario, con alguna alusion expresa a los desacuerdos que
puedan surgir en la negociacién para la modificacion sustancial de condiciones de
trabajo y la posibilidad de recurrir, de no alcanzarse acuerdos en el comité paritario, a
los procedimientos de aplicacion general y directa establecidos en los acuerdos
interprofesionales previstos en el articulo 83 del Estatuto, incluida la posibilidad de
someterlas a arbitraje (art. 9 Cc oficinas de estudios técnicos). Si hay algin convenio
que disefia en términos muy amplios las posibilidades de la comision de ejercer
funciones de arbitraje y mediacion, asi como de conocer y decidir sobre las cuestiones
que se susciten en un largo elenco de materias, mencionando ademas el compromiso de
gue ese 6rgano adecuara su reglamento de funcionamiento a la normativa legal vigente
en cada momento, incluyendo las funciones y competencias que dicha normativa
estableciera.

Seguramente para compensar el mayor tiempo de dedicacién que las nuevas
competencias exigiran a los miembros de la Comision Negociadora, se reconoce a cada
uno de los sindicatos firmantes que la integran un crédito de 60 horas mensuales (disp.
ad. primera Cc establecimientos financieros de crédito), que debe entenderse que se
sumaria al que puedan tener aquellos para otro tipo de tareas ex art. 68.e) del Estatuto de
los Trabajadores. Son todavia pocos los convenios que aluden expresamente a las
nuevas competencias relacionadas con el articulo 41 ET (Cc azucar, art. 6.1; Cc
Telefonica, clausula 13.2; Cc oficinas de estudios técnicos, art. 9.2). En algunos casos,
la adaptacion del convenio a los nuevos contenidos se ha resuelto cerrando la clausula
correspondiente con una escueta remision, declarando que ademas de las tradicionales
gue expresamente se citan, la Comision Paritaria tendrd “cuantas otras funciones se
deriven de lo estipulado en el articulo 85.3.h) del Estatuto de los Trabajadores y este
Convenio” (art. 11 Cc Hosteleria Almeria).

Dentro de ese contenido minimo debera establecerse la designacion de una comision
paritaria de la representacion de ambas partes negociadoras para entender, segun el
precepto reformado, de aquellas cuestiones establecidas en la ley de cuantas otras le
sean atribuidas. Entre ellas, en particular, los términos y condiciones para el
conocimiento y resolucion de las cuestiones en materia de aplicacion e interpretacion de
los convenios colectivos de acuerdo con lo establecido en el articulo 91 (art. 85.3.h.1°
ET), precepto en el que se regulan, con caracter general, los procedimientos para esa
aplicacion e interpretacion. En cumplimiento de lo prevenido en la Ley todos los
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convenios recuerdan esas funciones de interpretacion y aplicacion de lo pactado, la
vigilancia y el seguimiento del conjunto de los acuerdos (por ejemplo, art. 16 Cc
madera, art. 5 Cc Repsol). Algunos, ademas, le reconocen las de mediar o arbitrar en el
tratamiento y solucion de cuantas cuestiones y conflictos de caracter colectivo puedan
suscitarse en el ambito de aplicacion del convenio (art. 89 Cc quimica, art. 9 Cc
hosteleria; méas recientemente, art. 9 Cc empresas de centros de jardineria, art. 9 Cc
oficinas de estudios técnicos, disp. ad. primera Cc establecimientos financieros de
crédito, disp. ad. Cc arroz, art. 11 Cc Hosteleria Almeria), e incluso en los conflictos
individuales que le sean sometidos (vid. art. 6 Cc conservas vegetales ).

La comision paritaria también tiene atribuida -y ello es determinante para la cuestion
gue nos concierne-la competencia para la adaptacion o, en su caso, modificacion del
convenio durante su vigencia. Algin convenio determina que la Comisién Paritaria
establecera un Grupo técnico encargado de adaptar la totalidad del texto convenido a las
reformas normativas y jurisprudenciales que pudieran producirse (disp. ad. Cc Metal).
A la valoracion por parte de la comision de la necesidad de adecuar lo pactado a las
reformas legales que se produzcan tras la entrada en vigor del convenio pudiera aludir el
que determina su constitucion para todas aquellas cuestiones que se deriven de la
aplicacion del mismo "y de la normativa legal vigente y aplicable™ (disp. ad. primera Cc
establecimientos financieros de crédito).

Advierte la ley que en este caso de adaptacion o modificacion de lo pactado "debera
incorporarse a la comision paritaria la totalidad de los sujetos legitimados para la
negociacion, aungue no hayan sido firmantes del convenio, siendo exigible la
concurrencia de los requisitos de legitimacion previstos en los articulos 87 y 88 de esta
Ley para los acuerdos de modificacion posean eficacia general™ (art. 85.3.h.2° ET). La
comision se constituye, asi, en impulsora del procedimiento, invitando a participar para
consensuar los cambios necesarios a otros sujetos con legitimacion convencional inicial.
Su consentimiento puede o no ser necesario para introducirlos efectivamente segin sea
suficiente o no la representatividad que ostenten los presentes ordinariamente en ella, de
acuerdo con las mencionadas reglas del articulo 88 sobre la valida composicion de la
comision negociadora. En la base de la nueva prevision legal esta la doctrina judicial
establecida a partir de la sentencia del Tribunal Constitucional 73/1984, de 27 de junio.
Concretamente, la distincion entre las comisiones negociadoras y las comisiones “no
negociadoras” o aplicadoras, siendo ilegal e inconstitucionalmente ilicita la exclusion de
las primeras de cualquier sindicato con legitimacion para negociar, aunque no estuviese
entre los inicialmente firmantes.

Si antes el precepto aludia a la necesaria determinacién en el convenio de los
procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comision, sin mas
precision, ahora se expresa que deberd establecer también "los plazos de actuacion (...)
para garantizar la rapidez y efectividad de la misma y la salvaguarda de los derechos
afectados”, con sometimiento a los sistemas no judiciales de solucion de conflictos
establecidos en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico previstos
en el articulo 83 para el caso de que no consiga solucionarlas de manera efectiva (art.
85.3.h.49). La actuacion de la comision paritaria es preceptiva, segun indica el apartado
3 del articulo 91, en los supuestos de conflicto colectivo relativo a la interpretacion o
aplicacion del convenio con carécter previo al planteamiento formal del mismo, sea en
los procedimientos no judiciales de arreglo o ante el 6rgano judicial competente. Esta
prevision legal también se recoge en los convenios negociados al regular su comision
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paritaria 0 comision mixta®. Alguno de ellos aclara que el sometimiento y resolucién

de una materia por la Comision Mixta eximird del tramite de conocimiento previo
cuando se reitere la misma (art. 9 Cc empresas de centros de jardineria).

En cuanto a los efectos de las resoluciones de la comision paritaria sobre interpretacion
o aplicacion del convenio dispone en la actualidad expresamente que el articulo 91.4 ET
que "tendran la misma eficacia juridica y tramitacion que los convenios colectivos
regulados en la presente ley". Los pactos examinados también aluden a esa idéntica
eficacia obligatoria (art. 104 Cc Construccion, art. 16 Cc madera, art. 5 Cc quimica, art.
9 Cc oficinas de estudios técnicos), sefialando incluso que sus acuerdos se consideraran
parte del propio convenio colectivo (art. 6 Cc conservas vegetales, art. 9.2 Cc hosteleria,
clausula 13.2 Cc Telefdnica, art. 6.2 Cc azlcar). Algln convenio expresa que para esa
incorporacion del acuerdo sobre materias de interés general al convenio se debe
convocar previamente a todos los sujetos legitimados para la negociacion (dis. ad.
primera Cc arroz).

Recuerdan algunos convenios determinados requisitos formales que es preciso que
cumplan esos acuerdos de la comisién negociadora para que obtengan esa eficacia
general. Asi, se expresa que se remitiran a la autoridad laboral para su registro y
publicacion oficial (art. 6 Cc conservas vegetales art. 9.2 Cc hosteleria, clausula 13.2 Cc
Telefonica, disp. ad. primera Cc arroz, art. 6.2 Cc azUcar).

Volviendo sobre la idea inicial de la configuracion del convenio como una fuente de
derechos y obligaciones abierta y mutable, algunos de los convenios recientemente
negociados ya deja traslucir con claridad esa concepcion al establecer una "Comision
paritaria de negociacion permanente” -"ademas de la Comision paritaria de
Interpretacion y Vigilancia"- para una adecuada y completa gestion del convenio en
orden a permitir la adaptacion al dinamismo propio del sector y a la cambiante realidad
social y legislativa. En general, en esa comision se negociaran y, en su caso, se
acordaran todas aquellas cuestiones que pudieran surgir durante la vigencia del
convenio que precisen la intervencion de ese foro de negociacion (Clausula 13.2 Cc
Telefonica). Similar proposito parece manifestarse en algun convenio negociado hace
tiempo cuando, al regular el ambito temporal, se sefiala que "cualquiera de las partes
legitimadas para negociar el convenio, en vista de las variables de la Negociacion
Colectiva, podran proponer durante la vigencia del mismo su revision y/o la
renegociacion de nuevas materias, de conformidad con lo establecido en la legislacion
vigente" (art. 5 Cc Metal).

138 Entre otros, prevé la preceptiva intervencion de las comisiones paritarias de empresa, v,
sucesivamente, de de la Comision de Seguimiento del Acuerdo Marco, con anterioridad a
someter la solucion del conflicto a la mediacion y arbitraje, el Cc Repsol (art. 47). En algunos
convenios se sefiala que el tramite se entendera cumplido si hubiere transcurrido un plazo de
veinte dias habiles sin que se haya emitido resolucién o dictamen (art. 11 Cc Hosteleria
Almeria).
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CAPITULO SEXTO: LA REVISION SALARIAL DE LO
PACTADO EN CONVENIO COLECTIVO EN EL CONTEXTO DE
LA CRISIS ECONOMICA
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1. Introduccion

La crisis econdmica y, en particular, el hecho de que como consecuencia de la misma se
hayan dado por primera vez situaciones en las que las previsiones de crecimiento
econdémico, a partir de las que los convenios habian pactado los incrementos salariales,
no se han visto cumplida, ha planteado dudas sobre la interpretacion que ha de hacerse
de las clausulas de revision salarial en las que se contemplaban dichos incrementos. En
concreto lo que se ha discutido es si ante esas nuevas circunstancias cabe una revision a
la baja de los salarios o sélo al alza como venia siendo habitual.

Los problemas como veremos se han planteado, en todos los casos, porque los sujetos
firmantes no habian reparado en la posibilidad, sin duda porque no se habia producido
antes, de que el IPC real, que se conoce a final de afio, fuera inferior al previsto
inicialmente por los sujetos firmantes para aplicar la subida salarial anual. Y a todos
ellos ha dado respuesta el TS creando una doctrina de referencia obligada, reacia a
admitir las revisiones salariales a la baja, que parece atender a la voluntad de los sujetos
en el momento en que aquellas se negociaron. En definitiva, la inversion de la tendencia
econdémica aun siendo cierta y habiendo provocado un desfase a la baja entre el IPC
previsto y el real, no autoriza a la empresa a ignorar el mandato convencional pensado
para aplicar una subida salarial.

Pero, resuelta por via jurisprudencial la cuestion relativa a la interpretacion que deba
darse de las clausulas de revision salarial negociadas con anterioridad a la crisis
econdmica, conviene tener en cuenta también qué esta pasando con los convenios que se
han negociado con posterioridad a las sentencias comentadas y en pleno contexto de
crisis econdmica, sobre todo para concluir sobre los criterios de interpretacién que
deberan tenerse en cuenta en estos casos, lo que, l6gicamente, dependerd de los
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términos en que se han redactado. Para ello resulta oportuno contrastar las previsiones
sobre revision salarial pactadas en estos dos ultimos afios.

Analizar esta negociacion nos obliga a tener en cuenta dos instrumentos colectivos que
en mayor o menor medida han podido incidir en esa negociacion. De un lado, el
Acuerdo para el empleo y la negociacién colectiva 2010, 2011 y 2012 (publicado en el
BOE de 22 de febrero de 2010, por Resolucion de 11 de febrero) y, de otro, el
compromiso de actuacion entre CEOE y CEPYME, y CCOO y UGT sobre la
negociacion colectiva pendiente, suscrito en Madrid el 28 de octubre de 2011. El
objetivo es comprobar si contienen previsiones realmente Utiles para orientar la
negociacion en esta materia.

Una ultima cuestion, vinculada a las dificultades que los sujetos negociadores han
tenido a la hora de revisar las condiciones salariales, que sin duda se incrementan en un
contexto de crisis, alejando las posturas de las partes, tiene que ver con el margen que le
pueda quedar a la decision unilateral del empresario para acordar una revision salarial
ante el eventual bloqueo de la negociacién del particular acuerdo. Es ésta una cuestion
que se habia planteado, como veremos, hace afios ante el TC, pero que se ha vuelto a
suscitar recientemente dando lugar a un pronunciamiento del TS mas favorable como
veremos a esta posibilidad, que plantea, no obstante, alguna duda acerca de su soporte
normativo habida cuenta que la legislacion laboral parece reducir las posibilidades de
modificacion unilateral, por parte del empresario, de condiciones tradicionalmente
reguladas de forma colectiva.

2. La influencia de la crisis economica en la aplicacion de las
clausulas de revision salarial negociadas en otro contexto
econémico

Las clausulas de revision salarial de convenios negociados con anterioridad a 2008 han
planteado, como deciamos en la introduccion, problemas interpretativos que el TS ha
resuelto en una serie de sentencias dictadas entre los afios 2010-2011. Los problemas
han surgido en aquellos casos en los que la empresa propone la revision salarial a la
baja, y/o que el salario que se tome como referencia para aplicar los incrementos
salariales del siguiente ejercicio sea el que resulte de la regularizacion que deba hacerse
una vez se conocen los datos del IPC real del afio. A esas pretensiones se oponen la
representacion de los trabajadores alegando que este tipo de clausulas han de
interpretarse en el contexto de una voluntad de los sujetos negociadores de pactar
incrementos salariales. El resultado de la aplicacion de tales clausulas por tanto siempre
ha de traducirse en un incremento salarial para los trabajadores, en mayor o menor
medida, en ningun caso en pérdida.

Pero, conviene advertirlo, las previsiones convencionales en esta materia no son
exactamente coincidentes. En unos casos, se prevé un incremento salarial aplicable
desde el uno de enero, y una actualizacion del mismo, a final de afio, una vez conocido
el IPC real. En otros supuestos, se parte de un incremento calculado sobre la previsién
oficial del Gobierno, que también en este caso se actualiza a final del afio, una vez
conocidos los datos del IPC. Y, en fin, en otros se prevé un incremento inicial calculado
a partir de la prevision del IPC que se tiene en cuenta en la Ley anual de presupuestos,
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que a finales de afio se revisara conforme a los datos del IPC real. En todos los casos la
cuestion que se discute es si estas previsiones pueden, o no, dar lugar a una revision a la
baja de los salarios, y no sélo al alza, como venia siendo habitual.

Las dudas interpretativas han surgido también al precisar con qué magnitud se ha de
hacer el calculo cuando la clausula convencional alude a una prevision inicial de la
inflacién o a un IPC previsto por el Gobierno, a la vista de que desde el afio 2001 ya no
hay en las Leyes de Presupuestos Generales de Estado una publicacidn de esa magnitud.
Esta circunstancia ha llevado a las empresas a defender que sin una prevision oficial no
es posible practicar, a principio de afio, el incremento salarial pactado.

Las respuestas que el TS ha dado a todas estas cuestiones tienden converger en una
misma solucion que rechaza las posibles revisiones salariales a la baja, salvo que haya
un acuerdo expreso en tal sentido, aunque los problemas planteados no hayan sido como
hemos dicho coincidentes. Por lo tanto y aunque en la muestra analizada el texto de las
clausulas convencionales que en cada caso habia que interpretar no coincide y por ello
“puede dar lugar a matizaciones sobre las conclusiones a alcanzar en cada supuesto”
(STS18 de enero de 2011, RJ 251), sin embargo se ha coincidido en mantener una
misma solucion tendente a rechazar las revisiones salariales a la baja. Como veremos,
ha pesado la tradicion juridica en esta materia, de pactar revisiones salariales al alza de
acuerdo con el que acabara siendo el IPC real del afio, de manera que solo cabe aceptar
una revision a la baja si se hubiera pactado expresamente (entre otras, SSTS 18 de
febrero de 2010, RJ 2362, 25 de febrero de 2010, RJ 2363, 24 de marzo de 2011, RJ
3682).

3. Incidencia de la disminucion del IPC real en la revision salarial

Como se ha dejado apuntado en el apartado anterior un primer problema de
interpretacion de las clausulas de revision salarial se planted respecto de aquellos
convenios colectivos en los que se incluian previsiones que contemplaban un
incremento salarial, a abonar a principios de afio, y un nuevo incremento conforme al
IPC real una vez se conociera este dato. A la vista de una prevision de estas
caracteristicas, y en el supuesto de que el IPC real hubiera quedado por debajo del
incremento aplicado inicialmente, la cuestion que se debate es si este tipo de clausulas
permiten no solo la revisién al alza sino también la revision a la baja, al entender que
estan contemplando una regularizacion de la subida salarial inicial una vez conocido el
dato de referencia (IPC real).

En concreto, el problema se planted a proposito del art. 50 del Convenio colectivo del
Grupo Sogecable para el afios 2008, segun el que “finalizado el afio, en el caso de que
el IPC real fuera superior al previsto se revisara en la diferencia hasta el citado IPC real
mas medio punto” Y para los afios sucesivos, incluido el 2009, se establecia que “a final
de afio se revisara en su caso hasta el IPC real de cada uno de esos afios mas medio
punto”. Esa diferente redaccion de las reglas aplicables para el afio 2009, llevéd a la
empresa a defender la interpretacion de que asi como para 2008 se habia pactado una
clausula de revision salarial exclusivamente al alza, esto es, s6lo para cuando el IPC real
fuera superior al previsto, para los afios sucesivos era posible que la revision se
produjera tanto al alza como a la baja, adecuando el incremento salarial al IPC real,
puesto que no se hablaba de que el IPC real fuera “superior”. La empresa mantenia esta
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opciodn, aungue ello supusiera la obligacion de los trabajadores de devolver parte de los
salarios abonados.

Esta interpretacion fue rechazada por la STS de 18 de febrero de 2010 (RJ 2362), para
la que un cambio tan significativo del sistema de revision, pasando de una clausula de
revision solo al alza, que es la mas generalizada en la negociacién colectiva, a otra de
doble direccién y por consiguiente mucho mas desfavorable para los trabajadores habria
exigido una redaccion mucho mas clara y contundente. La sentencia se apoy6 también
en que la propia empresa reconoci6 en las alegaciones del recurso que para los sujetos
que negociaron el convenio “era absolutamente impensable que se llegase a una
situacion de crisis actual en que deviene un incremento negativo del IPC”, razon de
mas, concluye la sentencia, para rechazar que las partes negociadoras, sin tener
conciencia de ese posible menor incremento del IPC real, hubieran pactado de subito y
cambiando criterios anteriores una posible revision a la baja de un modo tan oscuro y
coNciso.

El mismo criterio se mantuvo en la STS de 24 de marzo de 2010 (RJ 4009), respecto del
VIl Convenio colectivo de Avanzit Telecom, SL en el que se preveia un incremento del
2% en todos los conceptos salariales, a cuenta del IPC real, aplicable el 1 de enero de
cada afno, asi como, a partir del afio 2009 un incremento adicional que se aplicaba una
vez conocido el IPC real de cada afio, que se cifraba en un 0,6% sobre ese IPC real, con
efectos del 1 de enero de cada afio. Estas reglas convencionales sobre revalorizacion del
salario plantearon dudas de aplicacion en el momento en que el IPC real conocido a
finales de afio resulto inferior al IPC previsto, sobre el que se habia aplicado el primer
incremento pactado, del 2% , que se habia comenzado a pagar a principio de afio.

Al resultar inferior el IPC real al 2% aplicado, la empresa interpretd que la segunda
regla servia para regularizar los incrementos ya pagados una vez se conociera el dato del
IPC. La primera regla a su vez contemplaba un adelanto del incremento a cuenta del
IPC, de 2%, que se regularizaria a final de afio con la prevision del incremento adicional
(0,6% adicional al IPC real). Se trataba en este caso de una medida que pretendia
regularizar el incremento aplicado Por ello, entendian que esa regularizacion sélo debid
Ilevarse a cabo si el IPC real resultaba superior al IPC previsto.

Esta interpretacion sin embargo es rechazada por el TS basicamente porque el convenio
colectivo ni define el primero de los incrementos previstos como un incremento a
cuenta, ni el objeto del ulterior incremento es la acomodacion del ya realizado (2% IPC
previsto) al IPC real. Entiende el TS ademas que el ulterior incremento por su parte no
puede estar pendiente de lo que resulte finalmente al conocerse el IPC real de dicha
anualidad. Y desde luego no pueda dar lugar a una eventual rebaja por mas que el IPC
real fuera inferior a dicho 2%.

Esta solucién se apoya en una doctrina sentada en sentencias de la misma Sala [STS de
26 de enero de 2009 (Jur 2010, 111746), 25 de febrero de 2010 (JUR 111861)] segun la
que:

a) La solucion ha de pasar por la interpretacion de cual ha sido la voluntad de las
partes a la hora de determinar el incremento salarial. En este sentido se acoge
gue “en materia de interpretacion de clausulas de convenios y acuerdos
colectivos debe atribuirse un amplio margen de apreciacion a los 6rganos
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jurisdiccionales de instancia, ante los que se ha desarrollado la actividad
probatoria relativa a la voluntad de las partes y a los hechos concomitantes cuyo
criterio —por objetivo- ha de prevalecer sobre el del recurrente, salvo que aquella
interpretacion no sea racional ni légica o ponga de manifiesto la notoria
infraccion de alguna de las normas que regulan la exégesis contractual” (STS 8
de noviembre de 2006, RJ 8266)

b) A tenor del art. 82.3 ET, esto es, a tenor de la eficacia general de los convenios,
incluso en situacion de crisis econdmica generalizada, el precepto convencional
obliga a la empresa a su cumplimiento mientras mantenga su vigencia, salvo que
alcance un acuerdo expreso con los representantes de los trabajadores. “Ni
siquiera un hipotético pacto de remision a la baja a efectuar a finales de 2009
exoneraria de cumplir, al comienzo de ese afio, lo establecido en el convenio”
(tal y como habia puesto de manifiesto la STS 18 de febrero de 2010.

Pero esta misma solucion fue acogida por el TS en otros casos en los que los convenios
colectivos utilizaban otras formulaciones en las que se contemplaba expresamente la
revision del incremento inicial, o a este Gltimo se le calificaba de forma expresa como
incremento a cuenta.

Asi sucedio en la STS 12 de mayo de 2010 (RJ 5255), en este caso a propoésito del art.
6 del Convenio colectivo de ambito provincial de transportes de mercancias por
carretera (BOP de Alicante de 13 de abril de 2007), segun el cual “Incremento
salarial...3. (...) “Al principio de cada afio se le aplicara el IPC previsto por el
Gobierno, que se revisara al término del mismo en la cuantia del IPC real”.

Para el afio 2008 el IPC previsto por el Gobierno fue del 2% mientras que el IPC real
resultd el 1,4 %. Y a la vista de estos datos la empresa pretendid, de un lado, revisar las
tablas salariales confeccionadas para el afio 2008, dado que se habian calculado con el
IPC previsto (2%), y, de otro lado, que fuera el salario resultante de esa revision el que
se tomara como referencia para aplicar los incrementos retributivos que procediesen al
afio siguiente. Sin embargo para el TS la pretension de aplicar solamente el porcentaje
correspondiente al IPC real (1,4%), asi como tomar la cantidad resultante de su
aplicacion como base para incrementar sobre ella el IPC del siguiente afio resulta
dificilmente sostenible pues el mencionado art. 6 del convenio viene presidido por la
rabrica “Incremento salarial” y en su desarrollo prevé un incremento para todos los afios
sucesivos —prevision acorde con el hecho de que no se contemplaba la hipotesis de un
IPC real inferior al previsto-. Por ello, y siguiendo también en este caso la Sentencia de
18 de febrero de 2010 se concluye que “pasar de una clausula de revision solo al alza a
otra de doble direccién y mucho mas desfavorable para los trabajadores en los dos
ultimos afos de vigencia del convenio habria exigido una redaccién mucho mas clara 'y
contundente”.

Influyen en esta conclusion la escueta literalidad del precepto y la realidad social
contemplada por los firmantes del convenio para los que era absolutamente impensable
que se llegase a una situacién de crisis como la actual con un incremento inferior del
IPC. Por ello, lo l6gico no es entender que la intencion de los firmantes era una posible
revision a la baja “de un modo tan oscuro y tan conciso” sino una revision al alza,
demostrativa solamente de la intencion de que en ningin momento los trabajadores
percibieran una cuantia inferior a la resultante del incremento del IPC real.
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En el mismo sentido se pronuncia la STS de 18 de mayo de 2010 (RJ 5318) a proposito
de la clausula de revision salarial del Convenio colectivo de trabajo, para la Ute Legio
VIl y su personal adscrito a los servicios de gestion de los residuos sélidos de la
provincia de Leon. El art. 15 de este convenio, bajo la rdbrica “incrementos salariales”,
establecia un “incremento econdmico igual al IPC para cada afio, mas 1 punto en 2005,
1 punto en 2006, 1 punto en 2007 y un punto en 2008, con revision si el IPC superase lo
previsto”. Y el art. 16 para hacer efectiva la aplicacion de lo dispuesto en el precepto
anterior disponia: “1. En cada afio de vigencia del Convenio se aplicara a las tablas
salariales del afio anterior el incremento del IPC previsto por el Gobierno para el afio,
mas un punto. 2. Una vez conocido el IPC real y en el caso de que el IPC previsto por el
Gobierno registrara, el 31 de diciembre de cada afio, una desviacién con relacién al
inicialmente previsto, se efectuara una revision salarial, en la variacion sobre la indicada
cifra. Tal diferencia se regularizara con efectos del primero del afio que corresponda,
sirviendo de base para las tablas salariales del afio siguiente”.

Como quiera que el IPC previsto por el Gobierno para el afios 2008 fue el 2% y el real
el 1,4 % se vuelve a plantear la cuestion de si el precepto en cuestion solo es de
aplicacion cuando la desviacidn es positiva o también cuando es negativa (como habia
sucedido en 2008). La respuesta coincide con la de la sentencia anterior de manera que
se condiciona la revision salarial conforme al IPC real al supuesto en que resulte
superior al IPC previsto a principios de afio. Y ello pese a que en este caso la prevision
del convenio (art. 16) era mas detallada al contemplar la revision, en caso de desviacion
del IPC real, con relacion al inicialmente previsto. No obstante, se utiliza también como
argumento la voluntad de los sujetos negociadores asi como el hecho de que cuando se
suscribio el Convenio colectivo era dificil pensar en que el IPC real resultara inferior al
previsto.

A juicio de esta sentencia la revision a la baja no puede sostenerse porque estamos ante
una clausula de garantia salarial que, como tal, necesariamente tienen por objeto
asegurar como minimo la percepcion de unos salarios anteriormente pactados. “En este
contexto, la prevision por desviacion y la regularizacion de que habla el convenio solo
puede estimarse producida por una desviacion al alza del IPC real sobre el previsto y no
al reves”.

Esta solucién se mantiene en la STS de 9 de diciembre de 2010 (RJ 2011, 44) que
rechaza que se puedan practicar descuentos de la némina de los trabajadores como
consecuencia de la diferencia en menos producida entre el incremento salarial previsto
en el Convenio colectivo para el afio 2008 y el IPC real. El problema se planteaba en
este caso a propoésito de la clausula de revision salarial regulada en el art. 62 del |
Convenio Colectivo de Roca Baxi Roca Calefaccion SLU (publicado en el BOE de 13
de octubre de 2007) segln el que “todos los conceptos salariales se incrementaran en el
afio 2008 en un porcentaje equivalente al IPC real mas 0,75%, anticipandose a cuenta el
IPC previsto para la confeccion de los Presupuestos Generales del Estado mas el 0,75%.
Las diferencias que pudieran darse se liquidaran por una sola vez en la némina a
percibir el 28 de febrero de 2009, de conocerse los datos provisionales relativos al IPC
real del afio 2008, con antelacion al 5 de febrero de 2009, con efectos retroactivos al 1
de enero de 2008”.

La Sala de origen, de conformidad con la version mantenida por la empresa, habia
interpretado el precepto en el sentido de entender que el pacto de incremento para el afio
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2008 llevaba incluida la posibilidad de liquidar las diferencias producidas en el IPC
previsto y el IPC resultante, tanto para el supuesto de que la diferencia fuera en méas o
positiva como si fuera en menos en negativa, lo que podria deducirse efectivamente de
una “interpretacion aislada” del precepto que parece prever una liquidacion
aparentemente neutra y aceptable en ambos sentidos.

Sin embargo también en estos casos el TS rechaza esa posibilidad y se decanta por una
interpretacion sistematica del precepto en combinacion con lo que en el convenio se
establece de donde cabe concluir con claridad que la intencién de los contratantes no fue
liquidar en caso de diferencias que supusieran restar, sino la hacerlo sélo en caso de que
las diferencias fueran debidas a incremento del IPC real sobre el previsto, como lo
demuestra el hecho de que en todo caso se utilice la palabra incremento y se hable de
una liquidacion de diferencias que, como, por otra parte, se ha venido haciendo con
caracter general en toda la negociacion colectiva, de conformidad con el hecho
acreditado de que tradicionalmente el IPC subia y s6lo en estas ultimas anualidades,
contra lo previsto, ha bajado.

El argumento seguido atiende a que “en el &mbito de la negociacion colectiva existia en
nuestro mercado laboral una larga, reiterada y uniforme practica de convenir en la
aplicacion del IPC previsto, con revision al alza de acuerdo con el que acabara siendo
IPC real al final del afio”. Nunca se pacto revision a la baja, porque nunca, desde que se
implantd la negociacion colectiva, la inflacion real a fin de afio habia sido inferior a la
prevista. Cambiar ese uso general y sin excepciones aceptado por los componentes de la
mesa negociadora, habria exigido que asi se estableciera de manera expresa.

La revision salarial a la baja se rechaza también, por falta de prevision convencional
expresa, en la STS de 24 de marzo de 2011 (RJ 3682), a proposito del art. 69 del
Convenio colectivo de la Empresa “Compaifiia Internacional de Coches Camas (wagons
lits) (BOE 23 de agosto de 2003) que regula los incrementos salariales de la siguiente
manera: “Afio 2008: el incremento salarial para el afio 2008 sera el IPC real méas un
punto. Las tablas salariales para el periodo de tiempo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2008, son las que quedan expresadas en el Anexo 1 del presente
texto. Dichas tablas salariales llevan aplicando un incremento del 4,5 % a cuenta del
convenio. Afos 2009, 2010 y 2011: El incremento para el afio 2009 sera el IPC real,
para el afios 2010 sera el IPC real+0,75 y para el afio 2011 sera el IPC real +0,5 sobre
los conceptos que se detallan a continuacion”.

En este caso se pone de manifiesto la diferencia en la redaccion respecto de los
convenios colectivos anteriores en los que expresamente se preveia “si el indice de
precios al consumo establecido por el INE para el conjunto nacional, registrara a 31 de
diciembre de 2005 una variacién respecto al IPC previsto para ese afio, se efectuara la
revision de las tablas salariales que operara sobre el IPC previsto tanto al alza como a la
baja, tan pronto se constate esa circunstancia”. Pues bien, para el TS la supresion de esta
redaccion en el convenio objeto de interpretacion resulta determinante “dicho de otra
manera, si antes las partes venian pactando una revision de las tablas salariales que
operaba sobre el IPC tanto al alza como a la baja, actualmente, en el convenio vigente, y
por las razones que fueran —posiblemente, por carecer de sentido, dado que el IPC
siempre subia y la revision siempre era al alza- las partes no han estimado oportuno
establecer una revision del salario pactado al alza o a la baja, sino un incremento del
salario en la forma expuesta”.
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4. Inaplicacion de la clausula rebus sic stantibus

Esta misma doctrina se reitera en la STS 28 de diciembre de 2010 (RJ 1617), a
propdsito de la interpretacion que debia hacerse del art. 22 del 1V Convenio colectivo de
la empresa Panrico S.A. para los centros de trabajo de Galicia (afios 2008-2009). La
empresa sostenia que el crecimiento del IPC real del afio 2008 (1,4%) habia estado por
debajo del previsto (2%) por lo que la decision adoptada, de compensar la diferencia en
2009, era ajustada a derecho, en contra de lo que habia mantenido la Sala de los Social
del TSJ de Galicia. Sin embargo el TS en esta sentencia mantiene que la disposicion
convencional en cuestion contiene una clausula estandar de revision salarial, que de
acuerdo con la reiterada jurisprudencia de la Sala se ha de atener, a la hora de precisar
su alcance cuantitativo, a la prevision del crecimiento del IPC de la correspondiente Ley
de Presupuestos del Estado. En la redaccion de dicha clausula de revision, que se atiene
a un modelo o patron en la negociacién colectiva, recuerda el TS, se establece un deber
de incremento salarial directamente vinculante y no la mera prevision de anticipos a
regularizar posteriormente a la vista del incremento del IPC realmente producido.

En esta Sentencia se rechaza también la aplicacion en estos casos de la clausula rebus
sic stantibus, de acuerdo con la cual una alteracion sustancial de las circunstancias
concurrentes en el momento de la celebracion de los contratos permitiria modificar el
alcance de las obligaciones contenidas en los mismos.

En concreto, la parte recurrente habia alegado que las circunstancias de la fuerte crisis
econdémica desencadenada en los ultimos meses de 2008, muy distintas a las existentes
en el momento de la firma del convenio, y en particular de sus disposiciones en materia
de retribucidén, deberian permitir a la empresa moderar el alcance de los incrementos
salariales establecidos en las misma, atendiendo al equilibrio de las prestaciones de las
obligaciones reciprocas.

Sin embargo, para el TS la clausula rebus sic stantibus, entendida como “remedio
equitativo al desequilibrio de las prestaciones por causas sobrevenidas en los contratos
de tracto sucesivo” (STS Civil 15 de enero de 2008, RJ. 1393) no permite la aplicacién
de la misma al caso controvertido, en primer lugar, porque la aplicacion de esta regla
excepcional sélo “corresponde en casos de contratos de tracto sucesivo o de larga
duracion” (STS 16 de marzo de 2009, RJ 1986) entre los que no se incluyen
normalmente los pactos o acuerdos colectivos de salarios previstos de un afio para otro
0 para periodos breves de dos o tres afios (como ocurria en el presente Convenio); y en
segundo lugar, porgue esta clausula no es de aplicacion a los convenios colectivos del
Titulo 1l del ET, habida cuenta del papel que tienen en el sistema de fuentes de
regulacién de las relaciones de trabajo, que excede obviamente de la eficacia relativa
que es propia de las obligaciones contractuales en sentido estricto.

La inaplicacién de esta clausula ya habia sido mantenida por el TS, previamente, en la
STS 5 de abril de 2010 (RJ 1482) a propdsito de la interpretacion del Convenio
colectivo de Bimbo Martinez Comercial, S.A., que rechazaba que la “sobrevenida
onerosidad de la prestacion salarial”, pudiera servir como argumento para permitir una
regularizacion a la baja del salario, por aplicacion de la clausula en cuestion, ya que las
posibilidades de aplicacion de la misma deben entenderse restrictivamente respecto de
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obligaciones derivadas del contrato de trabajo, en ningun caso respecto de las pactadas
en convenio colectivo al tener éste eficacia normativa ex art. 37 CE.”. Aparte de que,
continua diciendo la sentencia, tampoco concurrian los requisitos que la doctrina
jurisprudencial ha venido exigiendo para la aplicacion de la figura, de “a) alteracion
extraordinaria de las circunstancias, b) desproporcion exorbitante, fuera de todo calculo,
entre las prestaciones de las partes contratantes cuyo equilibrio se ve aniliquilado, y c)
sobrevenir circunstancias radicalmente imprevisibles”(entre otras, SSTS 11 de marzo de
1998, RJ 2562 y 14 de octubre de 2008, RJ 7166). Estos requisitos no concurren en el
caso pues, a juicio del TS, ni era imprevisible el fendmeno de recesion econdmica,
puesto que muchas voces autorizadas lo pronosticaron, ni el desfase en el incremento
del coste salarial puede calificarse de exorbitante, inasumible y decisivamente
aniquilador del equilibrio del Convenio

A la misma conclusion se llega en la STS 20 de octubre de 2010 (RJ 1482) y STS 1 de
marzo de 2011 (RJ 3414) en la que reiterando doctrina de la Sala se recuerda que la
argumentacion de la sobrevenida onerosidad de la prestacion salarial no puede justificar
la consecuencia de revision salarial a la baja al no ser de aplicacion la clausula rebus sic
stantibus.

En definitiva tal y como ha reiterado la jurisprudencia a tenor del art. 82.3 ET incluso
en situacion de crisis economica generalizada, el precepto convencional (de incremento
salarial) obliga a la empresa a su cumplimiento mientras mantenga su vigencia salvo
que alcance un acuerdo expreso con los representantes de los trabajadores (STS 24 de
febrero de 2011, RJ 2978)

5. Una dificultad adicional: la ausencia de una prevision oficial
sobre el IPC

Un problema de interpretacion adicional, que este tipo clausulas de revisién salarial ha
planteado, ha tenido que ver con la desaparicion de las leyes de presupuestos de la
prevision de IPC para el afio, al suprimirse la expresion “indice de precios al consumo”.
Este problema se ha suscitado con aquellos convenios que han seguido manteniendo la
referencia al “IPC previsto por el Gobierno” como magnitud con la que se relaciona, en
un primer momento, y con efectos desde primeros del afio, la subida salarial. En
concreto el debate se plante6 en los términos de si debia entenderse que esa referencia
no podia aplicarse, impidiendo por ello el incremento salarial, o cabia mantenerla
asimilandola a la subida prevista en la LPGE para las pensiones, de manera que los
incrementos salariales se aplicaban con efectos de 1 de enero de cada afio, en el
porcentaje previsto por el gobierno para la subida de las pensiones en las distintas leyes
de presupuestos. ElI que el convenio discutido no hubiera tenido en cuenta estas
referencias, pudiendo haberlo hecho, se utiliz6 en un primer momento como argumento
para rechazar esta opcién (STS 8 de febrero de 1995, RJ 785, 17 de junio de 2010, RJ
6293)

La cuestion se planted en la STS 17 de junio de 2010 (RJ 6293) a propdsito de la forma

en que se debia efectuar la revision salarial en el afio 2009, en interpretacién del art. 45
del Convenio colectivo estatal del sector de “Contact Center” (BOE 20 de febrero de
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2008). Segun este precepto, las tablas salariales que se incorporan como anexo de este
Convenio son el resultado de los incrementos salariales pactados para el tiempo de
vigencia del mismo, estructurados conforme a los siguientes puntos:

1° Afio 2007.- Todos los conceptos salariales y plus transporte, comprendidos en el 111
Convenio de Telemarketing, se incrementaran en un porcentaje igual al IPC real, al 31
de diciembre de 2007, y con caracter retroactivo desde 1 de enero de 2007.

2° Ao 2008.- Todos los conceptos salariales comprendidos en el Convenio, y una vez
actualizados los salarios al 31 de diciembre de 2007, se incrementaran en un porcentaje
igual al objetivo o prevision de inflacion del Gobierno para el afio 2009, méas 0,25
puntos, con caracter retroactivo al 1 de enero de 2009.- La Comisidn Paritaria, una vez
conocida la prevision del Gobierno para el 2009, procedera a la elaboracion de la
correspondiente tabla salarial para dicho afo, sin perjuicio de lo que se sefiale en el
parrafo siguiente.- Dicho incremento se revisara al alza si el IPC real del afio 2009
resultara superior al previsto, al 31 de diciembre de 2009, actualizdndose las tablas y
haciendo efectivos los atrasos no mas tarde del 28 de febrero de 20107,

La cuestion que se plantea es la de concretar a qué se refiere el Convenio cuando alude
a la prevision de inflacion del Gobierno para el afio 2009. Una cuestién, que, como ya
se ha dicho, se ha suscitado ante nuevas circunstancias econémicas negativas, que han
dado lugar a que la prevision inicial sobre la que se debia practicar el incremento a
principios de afio resultara superior al IPC real. En esos casos es cuando surgen
argumentos interpretativos encontrados entre las partes que, dicho sea de paso, hasta ese
momento habian aplicado la norma convencional sin mayores contratiempos.

Como la cuestion, desde ese enfoque, no es nueva, la STS de 17 de junio de 2010 se
limita a acoger doctrina de la propia Sala dictada en sentencias anteriores (de 26 de
enero de 2010, RJ 2359, de 18 de febrero de 2010, RJ 2362, de 25 de febrero de 2010,
RJ 2363), segun la que, pese a ser cierto que en la actualidad el Gobierno ya no realiza
declaraciones oficiales, en el sentido de formales y expresas, sobre su prevision de
incremento anual del IPC -pues la ultima se produjo en la Ley 27/2001, de 27 de
diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para 2002-, la ausencia de esa
prevision formal no puede conducir a la inaplicacion del pacto de revision salarial
concertado por los sujetos negociadores del convenio. Ese pacto deberd producir sus
efectos siempre que se acredite la existencia de una prevision real, mediante medios
fiables que la evidencien inequivocamente.

Y para el TS esa prevision es la propia Ley de Presupuestos Generales del Estado para
el afio 2009, que si bien no contiene ya la antigua declaracion formal, si evidencia, con
certeza, la prevision del Gobierno respecto del IPC para ese afio pues en su art. 44, que
trata de la revalorizacion de las pensiones publicas para 2009, prevé tanto para las
pensiones de Clases Pasivas del Estado como para las contributivas del sistema de
Seguridad Social, un incremento del 2 por ciento, de conformidad con lo previsto en los
arts. 27 del texto refundido de la Ley de Clases Pasivas y 48 del texto refundido de la
LGSS.

Por ultimo, el TS rechaza en esta sentencia el argumento de la “inversion de la
tendencia econdémica” utilizado por la empresa, que aun siendo cierta y haber provocado
un desfase a la baja entre el IPC previsto y el real, no la autoriza a ignorar el mandato
convencional. “Es claro que la empresa estaba obligada, una vez que ha quedado
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cumplidamente acreditado que esa prevision del IPC fue del 2%, a abonar a sus
trabajadores, desde el 1 de enero de 2009, un incremento salarial de igual cuantia”.

Pero como puso de manifiesto el voto particular formulado a esta sentencia, el TS al
acoger doctrina anterior estad unificando el problema planteado por las clausulas de
revision salarial encontradas en la negociacion colectiva respecto de las posibles
desviaciones de la inflacion real frente a la prevista, ya que utiliza la misma respuesta,
sin reparar que se trata de dos tipos de clausulas, las que estan en juego en uno y otro
caso, no coincidentes: a) las que plantean la revision salarial de acuerdo con el IPC
previsto por el Gobierno (para lo que se ajusta mucho mas el Boletin de Coyuntura
Econdmica semanal publicado por el Gobierno que, pese a no ser oficial, es una
publicacién editada por el Gobierno que contiene una prevision de inflacién); y b) las
que la plantean de acuerdo con el IPC tenido en cuenta en la Ley anual de Presupuestos
Generales del Estado a efectos de revalorizacidn de pensiones. En concreto se advierte
que la Sentencia ha optado por uniformar la interpretacion de tales clausulas
entendiendo que quieren decir lo mismo. Remiten asi a las previsiones del IPC que se
tiene en cuenta en la Ley anual de Presupuestos, no sélo cuando la revision de las
previsiones convencionales de inflacion lo sefiala asi, sino también cuando el enunciado
de la clausula habla simplemente de IPC previsto por el Gobierno.

Para este voto particular, en definitiva “a clausulas redactadas deliberadamente de
manera distinta, y que remiten a indicadores economico préximos pero no
necesariamente coincidentes, deben corresponder también en principio soluciones
diversas”. A ello se une, que la prevision del IPC para revalorizar pensiones no es
exactamente equiparable a la prevision del Gobierno del IPC anual para la revisién
salarial, en cuanto que, por imperativo constitucional aquélla se ha de efectuar en un
momento, al menos tres meses antes de la expiracion de los Presupuestos del afio
anterior, bastante alejado del cierre econémico, mientras que la revision salarial se ha de
practicar en el supuesto normal respecto del afio natural completo. Ese argumento de
inconveniencia por excesiva separacion en el tiempo de la prevision IPC incluida en los
Presupuestos Generales del Estado adquiere especial transcendencia en el afio 20009,
ante una coyuntura que ha experimentado cambios a gran velocidad en distintas
magnitudes econdmicas precisamente en el Gltimo trimestre de 2008. Por udltimo la
prevision de IPC para revalorizar pensiones se efectua en funcién de los requerimientos
particulares de la gestién en masa de varios millones de prestaciones contributivas, en
cuyo abono las entidades gestoras pueden proceder a determinados ajustes y
compensaciones, circunstancias que no concurren en los incrementos salariales que
calculan y abonan por separado las distintas empresas.

Con todo, la doctrina sentada en la STS 17 de junio de 2010 al respecto se ha ido
consolidando en sentencias posteriores (entre otras STS 26 de octubre de 2010, RJ
8457) que siguen defendiendo que la ausencia de esa prevision formal de IPC por parte
del Gobierno no puede conducir a la inaplicacién del pacto de revision salarial
concertado por los negociadores del convenio “que debera producir sus efectos siempre
que se acredite la existencia de una prevision real acreditada mediante medios fiables
que la evidencien inequivocamente” (STS 18 de febrero de 2010, RJ 2362). En estos
casos, el concepto de IPC previsto ha de equipararse al parametro utilizado en la LPGE,
pues, aungue no haya una declaracion formal, se pone en evidencia una prevision en
relacion a la revalorizacion de pensiones publicas (STS 24 de febrero de 2011 RJ 2978).
Precisamente el que los convenios hayan seguido utilizando el IPC previsto, despues de
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que el reconocimiento parcial de IPC se paralizase en 2001, evidencia que estos no se
referian a esas previsiones oficiales ya desaparecidas “sino al acreditado con las
revalorizaciones anuales de las pensiones (STS 18 de febrero de 2010, RJ 2362)

En términos similares, STS 27 de septiembre de 2010 (RJ 7508), a proposito de la
clausula de revision salarial del Convenio colectivo de transportes Bacoma SA (afios
2008-2009-2010) segun la que para 2010 se acordaba un incremento salarial del IPC
real mas 1 punto. El indicado incremento operaria sobre los complementos salariales
que se especificaban. Pero se advertia: “Una vez conocido el IPC real del afio 2010, se
abonara la diferencia existente entre el IPC previsto por el Gobierno y el IPC real final”.
La argumentacion de la empresa también en este caso se basa en negar que se haya
producido una prevision oficial del IPC.

EI TS, en este supuesto acoge nuevamente los criterios seguidos en la STS 26 de enero
de 2010 (RJ 2359) segun la que “es obvio que el Gobierno si que ha tenido que realizar
previsiones del IPC de 2009 para elaborar los presupuestos generales de ese afios,
aungue esa estimacion no haya sido objeto de una publicacion oficial especifica”. Seguin
esta doctrina, estamos ante un dato factico que hay que integrar “utilizando
conjuntamente el criterio de la autoridad que lo profiere y del medio o soporte en que tal
declaracion aparece”. Y se apuesta por el incremento de las prensiones publicas que si
figura en la Ley de Presupuestos Generales. “En definitiva nos hallamos ante un texto
oficial, la Ley General de Presupuestos del Estado, que da a conocer un incremento que
no puede ser otro...que el indice de precios al consumo y ello con independencia de que
éste no figure en otro texto oficial como declaracion separada”. Y no existe constancia
de una manifestacion especifica de su alcance en cuanto al IPC previsto, salvo, como se
ha visto en relacion con la aprobacion de las pensiones pablicas.

En este caso se planteaba también el problema de interpretar el art. 33 del Convenio
segun el que “se acuerda un incremento salarial del IPC real mas 1 punto para el afio
2009”. El indicado incremento debia operar sobre los conceptos retributivos que a
continuacion se especificaban: “a partir de 1 de enero de 2009 se incrementara el
importe final del afio 2008, el IPC previsto por Gobierno para el afio 2009 mas 1 punto.
No obstante lo anterior, una vez conocido el IPC real del afio 2009, se abonara la
diferencia existente entre el IPC previsto y el IPC real final”. Para la sentencia el
precepto alude al abono de diferencias entre el IPC previsto y el real dando con ello una
idea del valor ascendente entre el primero y el segundo de los IPC, pero ademas la
nocion de abono, mas débil conceptualmente que la de reintegro, sélo puede conducir a
predicar la obligacion de quien efectta el pago por primera vez, la empresa, no de los
trabajadores para quienes, por haber percibido cantidades en exceso, los términos
deberian ser los de devolver, reintegrar pues se trata de reducir o detraer de lo que ya se
ha ingresado en sus patrimonios o debido ingresar en el caso de que no se hayan
satisfecho las retribuciones en el momento oportuno.

Esta interpretacion, que considera que debe tomarse, en defecto de prevision especifica
realizada por el Gobierno, la contenida en la Ley de Presupuestos Generales del Estado,
se consolida en el STS 24 de febrero de 2011 (que rechaza la otra opcion barajada que
aludia al IPC armonizado del conjunto de la comunidad europea que se publica
anualmente). Se acoge la doctrina de la STS 24 de marzo de 2010 y se recuerda ademas
que “la Sala ha entendido con caracter general que la doctrina expuesta proporciona mas
seguridad juridica a las partes y mayor uniformidad en la interpretacion de este tipo de
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clausulas convencionales que el criterio en su dia utilizado por la STS 8 de febrero de
1995 (RJ 785)”. En el mismo sentido, la STS 1 de marzo de 2011 (RJ 3414), comentada
en el apartado anterior, y STS 13 de abril de 2011 (RJ 3948) en la que, ademas se
reitera que la falta de alusidn expresa en el Convenio a una posible “revision a la baja”
impide su aceptacion, conforme a los criterios jurisprudenciales expuestos en los
apartados anteriores.

6. La negociacion de las cldusulas salariales en el contexto de crisis

Como se ha dejado planteado en la introduccion cabe pensar que la negociacion que se
Ilevara a cabo a partir de ahora, también en la materia que nos ocupa, esté condicionada
por los pactos de negociacion suscritos en este Ultimo periodo. En primer lugar, el
Acuerdo para el empleo y la negociacién colectiva 2010, 2011 y 2012 (publicado en el
BOE el 22 de febrero de 2010, por Resolucion de la DGT de 11 de febrero) que, con
caracter general, recomendd un incremento salarial moderado que permita el
mantenimiento del empleo, de un lado, y la reactivacion de la economia, de otro.

No obstante, pese a lo que cabia esperar a la vista del panorama vigente en el momento
en que se negocio, el contenido del Acuerdo no resultaba especialmente clarificador
respecto de cuales debian ser las pautas de negociacion, de la revision salarial, mas
aconsejables. No olvidemos que cuando se suscribié este Acuerdo ya se habian
planteado las dudas interpretativas acerca de las clausulas de revision salarial que
vinculaban los incrementos salariales a las subidas del IPC. Sin embargo, este Acuerdo
optd por una formulacion general, que preveia, sin mas matizaciones, que se siguiera
tomando como referencia la inflacion real, aunque se dejaba un amplisimo margen a lo
que se pactase. Seglun este Acuerdo: “los convenios colectivos asi negociados,
respetando la autonomia colectiva de los negociadores de sectores y empresas,
incorporardn una clausula de revisién salarial, sin que ello trunque el objetivo de
moderacion salarial. A tal fin tomaran como referencia el incremento salarial pactado en
el convenio colectivo y la inflacion real en todo el periodo y se adecuara temporalmente
en funcion de lo que se pacte”.

No obstante dentro de los criterios acordados en materia salarial cabe destacar que los
incrementos que se proponian evitaban utilizar el IPC como referencia. En concreto, las
organizaciones firmantes, respetando la autonomia de las partes, consideraban que los
negociadores deberian tener en cuenta para la determinacién de los incrementos
salariales las siguientes referencias:

“Para el afio 2010, hasta el 1%; para el afio 2011, entre el 1% y el 2%; y para 2012,
entre el 1,5% y el 2,5%, referencias que pueden contribuir a lograr el objetivo antes
sefialado de incremento salarial moderado en la actual situacion econémica”.

También se proponia que para los convenios colectivos plurianuales que tuvieran
pactadas revisiones salariales se sometiera a consideracion la conveniencia de tomar
como criterio las referencias salariales descritas en el parrafo anterior, dentro del
objetivo de estabilidad de precios fijado por el Banco Central Europeo.

Sobre esta cuestion incidio también el Compromiso de actuacion entre CEOE y
CEPYME y CCOO y UGT sobre la negociacién colectiva pendiente, suscrito en Madrid
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el 28 de octubre de 2011, en el que las partes firmantes consideraban necesario que sus
organizaciones integrantes realizasen el maximo esfuerzo, con el fin de concluir la
negociacion colectiva pendiente. En este documento, las partes firmantes consideraban
igualmente necesario diferenciar los conflictos relativos a la revision salarial pactada en
los convenios en vigor, de los producidos en torno a la negociacion de los convenios
nuevos, pendientes de renovacion.

Respecto de los primeros, en el caso de estar pendientes de resolucion judicial, se
instaba a las partes, sin menoscabo de su autonomia, a llegar a acuerdos necesarios, asi
como al cumplimiento de las sentencias que se hayan producido, con caracter previo al
inicio de la proxima negociacion para el afio 2012. Si el conflicto no se hubiera
planteado ante los tribunales, por no haberse ejercitado accion judicial, se proponia el
recurso a los procedimientos de mediacién y resolucion de conflictos, con el objeto de
Ilegar a acuerdos, con caracter previo a la proxima negociacion interconfederal. En todo
caso, las organizaciones firmantes se comprometian a utilizar, en los distintos ambitos
negociales, los medios mas adecuados con sus respectivas organizaciones para instar,
respetando la autonomia de las partes negociadoras, una rapida resolucion de los
conflictos abiertos o que pudieran suscitarse durante 2011.

En relacion a los convenios en negociacion, se planteaba la necesidad de activar la
busqueda de acuerdos para la firma de convenios colectivos, habida cuenta de las
dificultades que derivan del contexto economico. Pero en este punto, se evitaba hacer
propuesta alguna sobre cdmo debia llevarse a cabo esa negociacion. Se limitaba a
identificar como fin orientador de la misma el “dar perspectivas de estabilidad a las
empresas y a los trabajadores afectados por estos convenios, a la vez que se contribuye
de forma importante a fomentar la confianza de la sociedad, incidiendo en la
recuperacion de la inversion, el empleo y del consumo”.

Finalmente el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion colectiva 2012, 2013 y 2014,
de 25 de enero de 2012 (publicado en el BOE de 6 de febrero de 2012 por resolucion de
30 de enero) establece las directrices conforme a las que deberian comportarse los
salarios negociados en los proximos tres afios (2012, 2013 y 2014). De manera que en el
afio 2012 el aumento de los salarios pactados no deberia exceder del 0,5% con una
clausula de actualizacion aplicable al final del ejercicio, concretada en el exceso de la
tasa de variacion anual del IPC general espafiol del mes de diciembre sobre el objetivo
de inflacion del Banco Central Europeo (2%). Se prevé a su vez que si la tasa de
variacion anual del IPC general esparfiol del mes de diciembre fuere superior a la tasa de
variacion anual del IPC armonizado de la Zona Euro en el mismo mes, en ese caso se
tomara como referencia esta Gltima cuantia para calcular el exceso. De producirse este
hecho, la cantidad resultante se aplicaria en una vez. Se introduce también la variable a
manejar que el precio medio internacional en euros del petréleo Brent en el mes de
diciembre sea superior en un 10% al precio medio del mes de diciembre del afio
anterior, en tal caso, para calcular el exceso citado se tomaran como referencia los
indicadores de inflacion mencionados excluyendo en ambos los carburantes y
combustibles.

Por lo demas y para los convenios que tengan negociadas clausulas de actualizacion

salarial que afecten al crecimiento salarial de los proximos tres afios, los firmantes del
presente acuerdo, proponen a los negociadores tener en cuenta la incidencia de estas
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clausulas sobre el crecimiento salario total de forma que esté en linea con el objetivo de
moderacion salarial acordado.

Para el afio 2013 se propone que el aumento de los salarios pactados no deberia exceder
del 0,6 % con una clausula de actualizacion en los mismos términos que para 2012.Y
para el afio 2014 el aumento de los salarios deberia estar en funcion del ritmo de la
actividad de la economia espafiola, para lo que se sugiere como criterio que se valore si
el incremento del PIB a precios constantes en 2013 es inferior al 1% (en cuyo caso el
aumento salarial no deberia exceder del 0,6%), es superior al 1% pero inferior al 2% (en
cuyo caso no deberia exceder del 1%) o alcanza y supera el 2 % (en cuyo caso no
deberia exceder del 1,5 %)

Se introduce ademas una novedosa propuesta de que los convenios incluyan
componentes adicionales de actualizacion de salarios basadas en la evolucion de los
indicadores econdmicos (salario variable) asociados a la marcha de la empresa
(beneficios, ventas, productividad, etc.) “De forma preferente, los incrementos
derivados de estos componentes adicionales de actualizacion se integraran en la parte
variable del salario, que debe adecuarse a la realidad sectorial y empresarial”.

Por altimo y para 2014 se preve que se aplique la clausula de actualizacion acordada
para 2012 y 2013 incrementada en el 50%. Y si no se hubiese pactado componente
adicional de salario variable deberia aplicarse la clausula en el 100% de su resultado.

7. La clausula de revision salarial en los ultimos convenios
colectivos negociados

Entre tanto se aborda la negociacion correspondiente a 2012 de acuerdo con esos
compromisos, a lo largo de 2010 y 2011 la negociacidn colectiva ha llegado a acuerdos
sobre revision salarial que en general huyen de las férmulas utilizadas en los convenios
cuya interpretacion resolvié la jurisprudencia analizada en los apartados anteriores. De
hecho de la muestra utilizada muy pocos ejemplos comparten la ambigledad de las
clausulas de revision salarial cuya interpretacion llego a los tribunales. Asi sucede con
la Tabla salarial para 2011 del Convenio colectivo del sector del Comercio de Curtidos
y Articulos para el Calzado de Alicante (BO Alicante 8 de julio de 2011)
fundamentalmente porque aplica los establecido en el parrafo 2° del art. 5° del
mencionado convenio seguin el que «en caso de no denunciarse (el convenio), se
prorrogaria automaticamente por periodos de un afio, con revision salarial del indice de
precios al consumo o conjunto nacional de los doce meses anteriores, conforme a los
datos del Instituto Nacional de Estadistica, siendo revisado por cualquiera de las partes
con la diferencia existente en el supuesto de que el IPC del afio natural correspondiente
fuese superior al incremento establecido». Parece claro que el convenio sélo prevé la
revision en caso de que el IPC fuese superior.

En algin caso en cambio se procede adaptar lo ya dispuesto en el convenio colectivo,
“al objeto de aunar esfuerzos y colaborar activamente en la reactivacion del sector”, en
el sentido expuesto en el Acuerdo por el empleo y la negociacion colectiva para 2010,
2011 y 2012, de 9 de febrero de 2010, y a tal efecto se sustituye la redaccion del
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precepto en cuestién que regula los incrementos salariales [III Convenio colectivo
estatal de la madera (BOE 23 agosto 2010)]

De todas formas, lo que también sigue siendo una constante en la regulacion de esta
materia es la falta de homogeneidad en las férmulas utilizadas para articular las
actualizaciones salariales correspondientes. Sigue habiendo no obstante como
denominador comun la referencia al IPC , salvo excepciones que prefieren prescindir de
esta magnitud [Convenio colectivo de Pansfood, SA, BOE 21 junio 2010, Convenio
colectivo de Essilor Espafia, SA (BOE 24 junio 2010), revision salarial del Convenio
colectivo de Tap-Air Portugal SA (BOE 4 de noviembre)] Un ejemplo en este sentido es
el IV Convenio colectivo general del sector de la construccion (BOE 30 julio 2010)
segun el que los agentes sociales han convenido no tomar como referencia el “IPC
previsto en los Presupuestos Generales del Estado para cada uno de los ejercicios» Sino
adoptar como «referencia de los agentes sociales para los incrementos salariales en el
sector de la construccion» el indice 0, afiadiéndole a éste el incremento ya pactado en el
articulo 48 del 1V CGSC para los diferentes afios del Convenio del 1,5%”. Ademas,
continda diciendo este convenio, y “teniendo presente el efecto artificial que se va a
producir en el IPC por el incremento del IVA durante el afio 2010 y como gesto de
responsabilidad y compromiso por los agentes sociales con objeto de estabilizar la
creciente situacion inflacionaria producida por la desestabilizacion de la economia
espafola y para impulsar la economia, recuperar la actividad del sector y dar estabilidad
a las relaciones laborales colectivas e individuales, una vez concluido el ambito
temporal del presente Convenio, por tanto sin revision de las tablas del afio 2010, se
hara una revision economica y de las tablas vigentes durante el afio 2011 con el IPC real
de ese ejercicio”.

Con todo en otros convenios aunque se sigue utilizando la referencia al IPC real se
tiende, en cambio, a prescindir de la particular referencia al IPC tenido en cuenta en la
LPGE para la subida de las pensiones, por el que se habia decantado como hemos visto
la jurisprudencia cuando el convenio remitia al IPC previsto por el Gobierno, optando
mejor por “el IPC establecido por el INE a 31 de diciembre” (Revision salarial del afio
2011 y prorroga para el afo 2012 y 2013 para el sector de la Industria
Siderometalurgica de Castellon, BO Castellén de 31 de mayo de 2011), u optando sin
mas por el IPC del afio anterior. Tal es el caso de la revision salarial para el afio 2011
del Convenio Colectivo de Servicios de Ayuda a Domicilio y afines del Principado de
Asturias (BO. del Principado de Asturias 21 marzo 2011), segun el que, “una vez
conocido el IPC del afio 2010, que ha sido establecido en el 3 por ciento, procede la
revision salarial por dicho porcentaje mas el 1 por ciento de aquellos conceptos
econdémicos que el convenio colectivo determina sean revisados”.

Pero tampoco han faltado ejemplos que, para evitar cualquier duda, han optado por
excluir de forma expresa la revision a la baja si el IPC real es menor. Al respecto dice el
Convenio Colectivo del sector de oficinas y despachos de Huelva (BO. Huelva 21 junio
2011) “En el caso de que el Convenio no haya sido denunciado por alguna de las partes
éste quedara automaticamente prorrogado por un afio mMas con un incremento
consistente en el IPC real del afio de su vigencia. Como a primeros del nuevo afio el IPC
que realmente se vaya a producir sera desconocido, las Tablas salariales y el resto de los
conceptos economicos del Convenio se incrementaran con el IPC previsto por el
Gobierno para dicho afio y, una vez sea conocido el IPC real, se procedera a efectuar la
revision salarial correspondientes, tan solo si es al alza, porque no se revisard a la baja
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si el IPC real es menor”. Aclarando en algunos casos que tampoco procede en esas
circunstancias la devolucién salarial por parte de los trabajadores [acuerdo de revisidn
salarial del Convenio Colectivo de Docks Logistics Spain, SA (antes Docks
Comerciales de Valencia, SA) (BOE 14 agosto 2010)], sin perjuicio de que se pueda
tener en cuenta el IPC real (inferior) para el calculo del incremento salarial
correspondiente al ejercicio siguiente [Convenio colectivo estatal de perfumerias y
afines (BOE 14 de septiembre de 2010)].

En otros ejemplos, en cambio, se ha incorporado de forma expresa la revision tanto al
alza como a la baja. Asi sucede con la Revision salarial del afio 2011 y prorroga para el
afio 2012 y 2013 para el sector de la Industria Siderometallrgica de Castellon (BO.
Castellon 31 mayo 2011), segun la que finalizado el afio 2011, se procedera a efectuar
una revision tanto al alza como a la baja por la diferencia del mencionado 2°4%
acordado como incremento, con el indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por
el INE a 31 de Diciembre de 2011, de tal modo que:

— Si tal indice registrara un incremento superior al 2,4%, se efectuara una revision sobre
tablas en el exceso, la cual servira como base de célculo de las tablas salariales del afio
siguiente, no abonandose atrasos.

— En el caso que el IPC real a 31 de diciembre del 2011 fuera inferior al 2,4 %, se
efectuard una revision sobre tablas, a la baja por la diferencia, la cual servira como
base de célculo de las tablas salariales del afio siguiente, consolidando las cantidades
percibidas, esto es no teniendo que devolver lo percibido en exceso.

En el mismo sentido, para los ejercicios 2012 y 2013 se acuerda un incremento para
cada uno de ambos ejercicios, sobre las tablas del ejercicio anterior una vez revisadas,
del 22 %. Con el objeto de garantizar un crecimiento de los salarios y conceptos de
tablas en un 0'5% sobre IPC real, se acuerda como clausula de revision salarial el que
al finalizar cada uno de los afios 2012 y 2013, se procedera a efectuar una revision de
las tablas tanto al alza como a la baja por la diferencia entre el 1°7% (2°2% — 0'5%) y
el IPC real establecido por el INE a 31 de Diciembre de cada unos de esos afios. Dicha
revision servira como base de calculo de las tablas salariales del afio siguiente, no
abonandose en ningln caso atrasos.

Sin embargo excluye de forma expresa la revision a la baja el Convenio Colectivo de
la Industria SiderometalUrgica de Jaén (BO. Jaén 12 febrero 2011) cuya clausula de
revision salarial prevé: en el supuesto de que el indice del precio al consumo
correspondiente al aflo 2012 sea superior al 1,5 %, el exceso que sobre este porcentaje
se produzca se aplicara a la totalidad de los conceptos econdémicos del presente
Convenio Colectivo. La revision se llevara a cabo con efectos desde el 1 de Enero del
2012 y sobre lo vigente a 31 de Diciembre de 2011 (tras efectuar la revision del IPC de
dicho afio, si procede). Una vez efectuada la revision salarial las cuantias economicas
resultantes serviran de base para el incremento salarial del afio 2013. En ningun caso la
revision salarial serd a la baja. A 31 de diciembre de 2012, continGa diciendo el
convenio, se hara una comparativa entre el IPC real, en el periodo comprendido de 1 de
enero de 2010 a 31 de diciembre de 2012, que de ser superior al efectivamente aplicado
durante la vida del Convenio, el diferencial sera tenido en cuenta como punto de partida
en la Negociacion Colectiva del 2013. En ningun caso esta salvaguarda generara efectos
retroactivos, siendo solo un referente de partida para la Negociacion en 2013.
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Por ultimo, no faltan ejemplos de convenios que simplemente no incluyen clausulas de
revision salarial. Tal es el caso del Convenio colectivo estatal de transporte de enfermos
y accidentados en ambulancia (BOE 5 julio 2010); Convenio colectivo interprovincial
de la industria metalgréafica y de fabricacion de envases metalicos (BOE 5 julio 2010); |
Convenio colectivo estatal de notarios y personal empleado (BOE 23 agosto 2010);
Convenio colectivo sectorial, de ambito estatal, de las administraciones de loterias
(BOE 25 agosto 2010)

8. Revision salarial por decision unilateral de la empresa

Las dificultades que han suscitado los pactos relativos a la revisién salarial que procedia
en cada caso aplicar, se proyectaron en la negociacion misma de los acuerdos de
revision y/o en las negociaciones de nuevos convenios, plantedndose en algln caso si
podia admitirse que, ante una ruptura en las negociaciones de esos acuerdos, la empresa
procediera a la subida unilateral de los salarios de los trabajadores sometidos a
convenio, conforme a otros criterios no previstos en el convenio afectado.

Esta es precisamente la cuestion litigiosa que discute en la STS de 20 abril 2010 (RJ
4668). En concreto el Convenio colectivo estatutario que regia las relaciones laborales
en la empresa demandada tenia establecida su vigencia entre el 1 de enero y el 31 de
diciembre de 2006, encontrandose en “ultractividad” al no fructificar el proceso
negociador iniciado con la constitucion de la Mesa Negociadora el dia 10 de enero de
2007. Las discrepancias surgidas en esa nueva negociacion se referian a dos extremos:
la cuantia de la subida salarial para el afio 2007 y el modo de efectuarla (de forma
"lineal" o "por méritos"), manifestando la empresa su disponibilidad a negociar el
importe de la subida (propuso un 1%) pero reservandose el derecho a incrementarla de
forma individualizada "por valoracion de méritos”. Sin embargo la representacion
sindical propuso un incremento para ese afio 2007 del 4'4%, mas otra revision
individual "por méritos". Ante tales discrepancias, el 1 de marzo de 2007, la empleadora
decidi6 aplicar un incremento del 1% "a cuenta" y seguir negociando al respecto.
Finalmente el 3 de mayo de 2007, la empresa efectué una subida adicional y
discrecional en concepto de "méritos", negandose a incrementar el porcentaje ya
aplicado a cuenta. Los dos sindicatos demandantes solicitaron de la empresa la relacién
nominal con el incremento porcentual aplicable a cada trabajador y la explicacién de los
aumentos no lineales, a lo que la empresa se negd alegando que, dado el carécter
voluntario, discrecional y por méritos de tales subidas, no procedia facilitar aquella
informacién, salvo "si acaso" autorizacion expresa de cada una de las personas
afectadas.

Constituida nuevamente la Comision Negociadora para la revision correspondiente al
afio 2008 y tras diversas e infructuosas propuestas efectuadas por ambas partes, la
empresa aplico una subida general del 1'5% "lineal” y otra "por méritos", produciéndose
entre ambas un resultado global superior al 3% (3'245% para el personal de convenio y
un 3'06 considerando al total de la plantilla) segin los datos facilitados de forma
individualizada, aunque no nominativa, a la representacion sindical, tras su peticiény en
cumplimiento de una resolucion judicial.
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Finalmente, y por lo que se refiere a la subida salarial para 2009 la empresa suscribio
con otro sindicato un Acuerdo de eficacia limitada, al que se adhirié la mayor parte de
la plantilla de la empresa.

Planteada demanda de tutela del derecho a la libertad sindical por la representacion de
los trabajadores, con el objeto de que se declarase la vulneracion empresarial de tal
derecho fundamental, y se condenase a la empresa "a negociar un convenio colectivo de
eficacia general con la mesa negociadora del convenio cuya mayoria la forman CCOO y
UGT", la Sala de instancia desestima la demanda y concluye que el comportamiento
empresarial, al acordar unilateralmente unas determinadas subidas salariales, no era
fraudulento, ni se apreciaba mala fe negocial al diversificar incrementos lineales e
incrementos por valoracion de méritos conforme a una metodologia previamente
establecida, sin que dicha actitud constituyera, como sostenian los sindicatos actores,
intento alguno de sustituir a la autonomia colectiva mediante una fraudulenta
generalizacion de acuerdos individuales.

En el recurso de casacion que se formula ante el TS por parte de CC OO se denuncia
que la empresa, al aplicar incrementos salariales discrecionales y con caracter
individual, sin siquiera entregar a los representantes legales de los trabajadores los datos
y evaluaciones determinantes de tales incrementos, ha obstaculizado, con relevancia
constitucional, el derecho a la negociacion colectiva del sindicato recurrente. Se
mantiene igualmente que "la negativa [empresarial] a facilitar unos datos esenciales
para la negociacion salarial y la oferta de una subida del 3% para posteriormente aplicar
un 3,245 evidencian mas que un intento de soslayar la accion sindical y la negociacion
colectiva, una sustitucion de la misma por la decision unilateral del empresario”.

Sin embargo el TS desestima el recurso confirmando la sentencia recurrida. De un lado,
entiende que los datos sobre los resultados de la evaluacion determinante de los
incrementos en general, 0 "por méritos" en particular, asi como su repercusion en cada
trabajador individualmente considerado se facilitd a los representantes de los
trabajadores en funcion del Auto del Juzgado de lo Social n° 9 de Madrid. Por lo que, no
consta que la empresa incumpliera en forma alguna el mandato judicial y, antes de éste,
tampoco se puede asegurar que la hipotética negativa empresarial constituyera, como se
pretende, un atentado a las facultades negociadoras de los sindicatos actores. De otro
lado, como se encarga de explicar la resolucién impugnada, en concordancia con su
declaracion de hechos probados, la empresa no se habia negado a entregar aquellos
datos, siempre que se contara con la anuencia de los trabajadores afectados. Ademas el
TS entiende que la Gltima oferta realizada también fue rechazada por los representantes
de los trabajadores vy si, después de realizarse los calculos o determinaciones adecuados,
la misma finalizé arrojando una diferencia del 0'245% en términos globales, ni ello
puede decirse que es un atentado al derecho de negociacion del sindicato recurrente,
pues ya le habia sido ofertada infructuosamente en sus mismos parametros a los
representantes, ni, en todo caso, la citada diferencia, al poder ser atribuida a la facultad
empresarial de incrementar las retribuciones en funcion de los méritos de sus
destinatarios, afectaria tampoco al derecho fundamental del sindicato a la negociacion
colectiva.

Un supuesto similar habia sido objeto, afios antes, de un recurso de amparo ante el TC

(STC 107/2000, de 5 de mayo). En este caso y en el curso de la negociacion de un
nuevo convenio colectivo, al no obtenerse un acuerdo, la empresa formuld una Gltima
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propuesta de subida salarial, con el carécter de definitiva e irrevocable, concediendo un
plazo méximo para su aceptacion. Transcurrido ese plazo consider6 concluidas las
negociaciones y procedio a realizar unilateralmente la revision salarial, introduciendo
un sistema de valoracién de resultados que se tradujo en incrementos que no alcanzaron
a todos los trabajadores. La federacion sindical demandante de amparo presento
demanda contra la empresa alegando discriminacion y lesion del derecho a la
negociacion colectiva que fue desestimada en instancia y suplicacion. ElI TC rechazo la
queja sobre la discriminacion salarial, al entender que el incremento salarial que se
habia aplicado respondia a “una evaluacion individualizada hecha por expertos a traves
de un procedimiento de encuestas que incorpora a mandos superiores, mandos
intermedios y la discusion en comin de criterios de puntuacién que suponen la
medicion de la iniciativa, la colaboracion, las ventas realizadas y la disciplina laboral”.
Por ello aunque el resultado fue que unos trabajadores resultaron acreedores de ese
incremento salarial y otros no, se entendié que ello obedecia a una justificacion
razonable. En definitiva, el TC con esta solucion se limitaba a aplicar su propia
doctrina segun la que en materia de relaciones laborales no es exigible una igualdad de
trato en el sentido absoluto, al existir margen, siquiera sea limitado, para la
determinacion unilateral del empresario. Rechazd igualmente que la discriminacién se
basara en razones sindicales pues en ninglin momento los incrementos salariales se
hicieron depender de la condicidn sindical de los afectados.

Admitio, en cambio, el TC vulneracion de la libertad sindical denunciada, al afectar la
conducta empresarial por la transcendencia colectiva de la medida adoptada al propio
sistema de negociacion colectiva, por excluir la posibilidad de actuacién de la voluntad
colectiva a través del propio convenio. La empresa empled, para asignar el incremento
retributivo, indices de asignacion de caracter objetivo, pero de determinacion
exclusivamente unilateral, a espaldas de la negociacién colectiva y de otras técnicas de
composicion de conflictos de intereses legales o convencionales, previstas en el
ordenamiento juridico laboral. La sentencia comentada admite que, también en este
caso, el proceso negociador se habia cerrado por falta de acuerdo, es decir, por causas
no imputables a la empresa. Pero, la ruptura de las negociaciones (de escasa duracién)
se habia producido tras la formulacion por parte de la empresa de una dltima oferta
definitiva e irrevocable, sin intentar previamente siquiera la solucién del conflicto
creado por la ruptura de la negociacion acudiendo a alguno de los cauces legales o
convencionales previstos en el ordenamiento juridico para la composicién de conflictos
de intereses. Esta circunstancia unida a la relevancia de la condicién afectada, la materia
salarial (materia “indubitadamente tipica y propia de la negociacion colectiva”) y la
inmediata decision de revision salarial unilateral, sirvieron de base para que en este caso
el TC considerase que se habia vulnerado el derecho a la libertad sindical de la
Federacion sindical recurrente.

Lo que no se resuelve, o al menos con claridad, en ninguno de los supuestos aqui
analizados es la via utilizada por la empresa para adoptar esas decisiones de revisar
unilateralmente el salario. Parece claro, al menos la STC 107/2000 asi lo plantea
expresamente, que el empresario no se acogié a la posibilidad del art. 41 ET, de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo colectivas, entre las que se incluyen
como se sabe el sistema de retribucion, pues en ningln caso conté ni con el informe,
menos aun con el acuerdo de los representantes de los trabajadores en la empresa. Nos
movemos en cambio en el margen que la propia negociacién colectiva puede dejar a la
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autonomia individual, en particular, a la facultad unilateral del empresario de
incrementar las retribuciones en funcion de los méritos de sus destinatarios.

En cuanto cudl sea el margen de actuacion que deba atribuirse a esta facultad, de la STS
20 de abril de 2010 se deduce que para que pueda aceptarse debera reflejar la voluntad
empresarial de otorgar un beneficio por encima de las exigencias legales o
convencionales reguladoras de la materia. Esa condicion se mantendra «con el alcance
que derive del pacto originario, naturaleza o uso pacifico hasta que las partes no
alcancen otro acuerdo, 0 se produzca su neutralizacién por mor de una norma posterior,
legal o paccionada, que altere la situacién anterior con algin beneficio o utilidad de
analogo significado» (si entendemos aplicable aqui la doctrina de la STS 20-5-2002 [RJ
2002, 6794]). Y en todo caso serd necesario que con el ejercicio de esta facultad
empresarial no se considere vulnerada la libertad sindical en su faceta de negociacion
colectiva laboral.

Otra tema es que la ocasion misma de que intervenga la autonomia individual para
salvar el bloqueo en la negociacion de la revision salarial, se pueda ver
considerablemente reducida a la vista de las recientes reformas de la negociacién
colectiva, llevadas a cabo en un primer momento por el RDLey 7/2011, de 10 de junio,
y mas recientemente por el RDLey 3/2012, de 10 de febrero, que han pretendido
favorecer la negociacion de la revision de un convenio colectivo durante su vigente, por
los sujetos que retnan los requisitos de legitimacion previstos en el art. 87 y 88 ET, sin
necesidad de denuncial la totalidad del convenio (nueva redaccion art. 86.1 ET), limitar
temporalmente el proceso de negociacion (a dos afios desde la denuncia (nueva
redaccion del art. 86.3 ET) y favorecer que la negociacion concluya con éxito, al prever
de forma expresa el recurso a los procedimientos extrajudiciales para solventar de
manera efectiva las discrepancias existentes tras el transcurso del procedimiento de
negociacion sin alcanzarse acuerdo.
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CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

Es claro que no pueden hacerse aun conclusiones definitivas sobre el devenir de nuestro
sistema de negociacion colectiva, entre otras razones porque no ha pasado mucho
tiempo todavia desde el cambio experimentado por la legislacion laboral, y
particularmente por el régimen legal de la negociacidn colectiva, como consecuencia de
las reformas introducidas en el periodo 2010/2011, circunstancia que, como facilmente
cabe imaginar, entrafia un especial impacto en el objeto de esta investigacion. Dicho
cambio legal ha supuesto, ademas, la obsolescencia de buena parte de las reglas
pactadas en el contexto de la legislacion anterior, especialmente en relacion con
determinadas previsiones de técnicas o reglas legales. Las consideraciones y
valoraciones que en este momento pueden hacerse tienen, pues, un tono mas
prospectivo y metodoldgico gque estrictamente conclusivo.

En todo caso, y desde una perspectiva general, cabe decir que el objeto de nuestro
estudio se adentra en un régimen legal de gran densidad y notable complejidad, con lo
que ello supone tanto desde el punto de vista del desenvolvimiento de la actividad de
negociacion colectiva, que ha de atenerse a numerosas exigencias y limitaciones legales,
como desde el punto de vista puramente técnico, pues la abundancia normativa
generalmente produce dificultades de uso y aplicacion, incluso de conocimiento cabal
del alcance, contenido o condiciones de aplicacion de los correspondientes términos
legales. Seria conveniente, a la vista de todo ello, plantearse si es necesario un tal
cumulo de previsiones legales acerca de una actividad que en buena ldgica debe
responder en esencia a los principios de libertad y autonomia, y si la opcién normativa
tradicional en nuestro sistema, de notable intervencion legal en una actividad que desde
la propia Constitucion demanda “espacio vital”, es la mas acertada u oportuna. Cabria
reflexionar, en definitiva, sobre si las eventuales reformas legales de la negociacion
colectiva deben orientarse a incrementar la dosis de regulacion o si por el contrario
deben procurar un marco legal mas sencillo y, en consecuencia, mas flexible.

Cabe decir, por otra parte, que los cambios legales operados hasta el momento no
parecen haber producido consecuencias claramente positivas en el funcionamiento del
sistema real de negociacion colectiva. Su objetivo de flexibilidad y adaptabilidad puede
ser claro, pero su resultado real no es claramente apreciable, con independencia de que
haya que dejar ain tiempo para una reflexion mas acabada. Esta por ver, en concreto, si
los cambios introducidos en relacion con la estructura de la negociacion colectiva, con
el papel asignado dentro de la misma al convenio de empresa, 0, mas particularmente,
con las posibilidades de descuelgue por via de acuerdo de empresa, van a producir 0 no
los resultados pretendidos. Por todo ello, tal vez una segunda conclusion/recomendacion
haya de dirigirse a la actividad de los sujetos que habitualmente asumen la tarea de
ordenar y dirigir la negociacion colectiva desde la cuspide, pues tal vez sean sus propios
compromisos el mecanismo mas adecuado para hacer frente a los problemas que se
vayan detectando en la regulacion convencional de las condiciones de trabajo. Quiza el
legislador deba empezar a descargarse en parte de esas tareas y a trasladarlas a los
Ilamados agentes sociales. Del mismo modo, quiza sea el momento de que éstos asuman
con mayor decisién, y con mayor espacio de juego, la tarea de ordenar el sistema en su
conjunto y de prever los cauces mas apropiados para la adaptacion de la regulacion
convencional a las circunstancias cambiantes, ya sea de modo progresivo en el tiempo,
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ya sea desde el punto de vista funcional, esto es, en atencion a las necesidades de cada
empresa.

En relacién atn con el marco legal de la negociacion colectiva cabe decir que pese a los
cambios introducidos en el afio 2011 se aprecia un alto grado de continuidad en lo
relativo al régimen de la ultraactividad de la regulacion pactada, salvo en relacion con la
distincion clésica entre clausulas normativas y obligacionales. Ciertamente, las reglas
sobre concurrencia de convenios han tratado de conceder un mayor papel al convenio de
empresa, dinamizando la negociacion colectiva, aunque no es claro si la regla que
admite la concurrencia de convenios negociados en el ambito de la Comunidad
Auténoma también permite la concurrencia de los convenios provinciales o, en su caso,
interprovinciales. Tampoco el nuevo papel negociador atribuido a la comision paritaria
supone una novedad relevante, por cuanto para afrontar esa tarea ha de cumplir los
requisitos de legitimacién previstos para la comision negociadora. Cabe decir,
asimismo, que sobre todos estos aspectos los convenios colectivos no suelen recoger
pautas precias o expresas, ni siquiera sobre los términos de vigencia del convenio una
vez denunciado, y por ello entra en juego habitualmente la regla legal supletoria; cuando
los convenios introducian alguna novedad siempre se han decantado por mantener
vigente integramente el convenio, y nunca por la completa pérdida de vigor.

En relacion con el descuelgue salarial cabe decir que la esencia de las ultimas
modificaciones ha consistido béasicamente en permitir la posibilidad de que la
inaplicacion salarial pudiera obtenerse en la empresa —cuando se cumplieran los
requisitos legales, por supuesto- sin necesidad de prevision o habilitacion en el convenio
sectorial que va a ser objeto de descuelgue, e incluso en contra de una eventual
prohibicion, restriccion o limitacion del descuelgue desde este convenio. Dada su
enorme trascendencia, por la novedad y cambio de arquetipo de regulacion que
comporta, pensamos gue esta importantisima regla antiblindaje —que no opera respecto a
las previsiones que puedan hacer los acuerdos interprofesionales, para los que es méas
claro el legislador- mereceria una formulacion dotada de mayor nitidez.

El descuelgue salarial no deja de constituir una realidad abstracta e indefinida dentro de
la que caben situaciones concretas enormemente diferenciadas. Acaso un criterio de
diferenciacion como es el del tamafio o el nimero de trabajadores de la empresa podria
haber sido tenido en cuenta por el legislador al establecer la regulacion del descuelgue,
pues resulta obvio que nada tiene que ver a este respecto una pequefia empresa con otra
gue da empleo a un niumero muy abundante de trabajadores. La enorme diversidad de la
realidad normada reclama que el legislador diversifique también las normas que se
ocupan de su regulacion.

La tonica de la practica negocial posterior a la reforma de la Ley 35/2010 y el RDLey
7/2011 apunta generalmente, al menos por el momento, y con las debidas excepciones,
hacia resultados poco acordes o en todo caso poco acomodados a la nueva regulacion
legal del descuelgue. Es verdad que hay convenios de sector que desarrollan
correctamente las nuevas previsiones legales (regulando los requisitos de tramitacion de
la solicitud, precisando el supuesto habilitante del descuelgue, otorgando competencias
y regulando la actuacién de la Comision Paritaria del Convenio, etc), pero debe decirse
que en su mayoria los convenios colectivos suelen incorporar clausulas enormemente
limitativas del descuelgue, situandose en un escenario que seguramente es compatible
con la regulacién previa a las reformas de 2010 y 2011, pero que ya no lo es con las
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nuevas reglas legales de descuelgue salarial hoy vigentes. Con la regulacion actual el
descuelgue ya no es una posibilidad que existe porque el convenio de sector lo permite,
y en los términos que éste lo hace, sino algo que puede instarse desde la empresa,
cuando concurran las circunstancias legalmente exigidas. Cabria en este sentido pedir
que la negociacion colectiva sectorial incorporara o absorbiera mas intensamente las
nuevas pautas que se desprenden de la ley y el espiritu del vigente ET, abandonando
viejas préacticas o clausulas que restringen de manera claramente ilegal el descuelgue en
la empresa.

Seria bueno que la negociacion colectiva interprofesional asumiera cuanto antes los
cometidos que el legislador le confiere a la hora de regular las condiciones de los
descuelgues, pues es sabido que el legislador no ha querido dar el paso de legalizar o
liberalizar el descuelgue salarial en contra de la voluntad de los agentes sociales, que no
en balde aparecen dotados de la facultad para disefiar sin limites los términos, alcance y
condiciones del mismo. Es verdad que la operatividad del descuelgue no depende con
caracter general del ejercicio de estas funciones por la negociacion interprofesional,
toda vez que el ET nos da unas reglas subsidiarias de articulacion previendo esta
contingencia, pero si hay cometidos propios de los agentes sociales que éstos deben
asumir cuanto antes. Sin duda el mas importante de todos es la elaboracién de los
acuerdos interprofesionales “de aplicacion general y directa” para solventar de manera
efectiva las discrepancias en la negociacién de acuerdos de descuelgue, pues parece
claro que la efectiva viabilidad de tales acuerdos —si es que realmente se quiere que los
mismos se alcancen- va a depender de estos dispositivos de solucion de discrepancias.

En relacion con la modificacién de condiciones de trabajo cabe apuntar por lo pronto
que en lo que se refiere a las posibilidades de flexibilizacion y adaptabilidad de la
regulacion de condiciones de trabajo en el nivel de empresa poco queda por hacer para
el legislador tras las reformas de 2010 y 2011. La primera ha ampliado muy
notablemente las posibilidades de obtener flexibilidad interna y de operar “descuelgues”
o inaplicaciones con respecto a la regulacion sectorial por medio de los acuerdos de
empresa para la modificacion sustancial de condiciones de trabajo, asegurando un
enorme grado de adaptabilidad a las circunstancias de cada empresa. La segunda
consagra una regla general de prioridad aplicativa del convenio de empresa en un buen
numero de materias, ampliando aun mas la facilidad de ajustar el réegimen laboral a las
necesidades propias del nivel de empresa. Por consiguiente, los ya escasos margenes
que restan al legislador en la linea de mayor flexibilizacién y adaptabilidad son los
siguientes:

- Ampliacion de la lista materias en las que es posible la modificacién o inaplicacion
del convenio sectorial por la via del art. 41.6 ET. No obstante, son pocas ya las
materias a las que queda por extender esta posibilidad de adaptacion (jornada
méaxima de trabajo, descansos Yy fiestas, periodo de prueba). Ademas, de un lado, tal
extension podria chocar con la preferencia legislativa por mantener una cierta
centralizacion y uniformidad en la regulacion de estas condiciones (jornada, periodo
de prueba); de otro lado, la disponibilidad en el nivel de empresa sobre estas
materias podria llevar no ya a la adaptabilidad, sino directamente a la competencia
desleal y al mas puro dumping social.

- Ampliacion de la lista de materias en que goza de prioridad el convenio de empresa
del art. 84.2 ET. No obstante, tampoco son muchas las materias con respecto a las
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que podria imaginarse esta ampliacién de la preferencia aplicativa del convenio de
empresa (quiza la duracién de la jornada, descansos y fiestas, periodo de prueba,
horas extra o estructura del salario). Ademas, respecto de tal ampliacion pueden
reproducirse aqui las reservas que se han hecho en el parrafo anterior.

Homogenizacion de los listados respectivos de los arts. 41y 84.2 ET sobre materias
regulables a nivel de empresa. Sin perjuicio de una diferenciacion que cuenta
seguramente con solidas razones a su favor, seria posible una cierta convergencia
entre uno y otro precepto en cuanto a las condiciones de trabajo disponibles para
acuerdos y convenios en el nivel de empresa.

Consolidacion ex lege de la prioridad aplicativa del convenio de empresa,
impidiendo la posibilidad actualmente existente de que aquella sea neutralizada por
los acuerdos o convenios del art. 83.2 ET. No obstante, no es seguro que esta linea
de actuacion sea completamente deseable.

Cabe hacer asimismo algunas propuestas para la actividad de negociacion colectiva,
dirigidas a los sujetos correspondientes y a sabiendas de las posibilidades y remisiones
contenidas en la legislacion vigente tras las recientes reformas:

A) Propuestas para la negociacion intersectorial

Regulacion sobre concurrencia y prioridad del convenio de empresa. El art. 84.2
ET permite a los acuerdos interprofesionales de ambito estatal y autondémico
neutralizar, matizar o reducir el campo de aplicacién de la nueva regla de
preferencia de paso del convenio de empresa. Asimismo, tales acuerdos estan
expresamente autorizados a ampliar la lista de materias en que rige tal prioridad. Asi
pues, los interlocutores estan llamados a ajustar de forma negociada esta regla de
concurrencia y articulacion del modo y en la medida que estimen mas adecuados.

Establecimiento de mecanismos de aplicacion general y directa para solventar
discrepancias en el periodo de consultas (mediacion y arbitraje). Como se ha visto,
la ley exhorta a que los acuerdos interprofesionales de &mbito estatal o autonémico
establezcan estos procedimientos composicion para superar las situaciones de
bloqueo de la negociacion de los acuerdos de modificacion o inaplicacion del
convenio del art. 41.6 ET, lo que puede hacerse bien mediante la modificacion de
los acuerdos de solucion extrajudicial ya existentes en el ambito estatal y de cada
autonomia, bien mediante acuerdos especificos referidos al tema de la modificacion
sustancial en el nivel de empresa de lo dispuesto en convenio sectorial. Dichos
acuerdos estarian llamados a jugar un papel fundamental en el establecimiento y
promocion de estos mecanismos de mediacion y de arbitraje que el legislador parece
que desea fomentar, pero que no puede imponer con absoluta rotundidad. En ellos si
se podria establecer con caracter preceptivo la mediacion e incluso el compromiso
previo de sumision a arbitraje.

B) Propuestas para la negociacion sectorial
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En relacion con los convenios colectivos sectoriales, cabe recordar los margenes de
actuacion y llamadas que se desprenden de la legislacion vigente tras las recientes
reformas, pero también efectuar algunas consideraciones a proposito de las experiencias
de negociacion analizadas. En sintesis, cabria apuntar estas posibles lineas de actuacion:

- Adaptacion a los cambios legales surgidos de las reformas de 2010 y 2011. Los
nuevos convenios tendrian que procurar una adecuada recepcion de las reformas
legislativas, debiendo tomarse en consideracion especialmente que muchas de las
novedades introducidas afectan de forma directa al contenido de los convenios
(sefialadamente, en lo referente a la inclusion de los mecanismos de solucion de
discrepancias como parte del contenido minimo y a las nuevas funciones de la
comision paritaria).

- Readaptacién de ambitos y unidades de negociacion. De la reforma de negociacion
colectiva de 2011 se desprende una linea de tendencia hacia el progresivo abandono
del ambito sectorial provincial a favor, bien del &mbito sectorial autonémico o
estatal, bien del ambito de empresa. En consecuencia, se hara necesaria seguramente
una reorientacion de los habitos y estructuras de interlocucidn para adaptarse mejor
a las nuevas unidades preferentes de negociacion.

- Regulacién sobre concurrencia y prioridad del convenio de empresa. El art. 84.2
ET permite a los convenios sectoriales de ambito estatal y autonémico neutralizar,
matizar o reducir el campo de aplicacion de la nueva regla de preferencia de paso
del convenio de empresa. Asimismo, tales acuerdos estan expresamente autorizados
a ampliar la lista de materias en que rige tal prioridad. Asi pues, los interlocutores
estdn llamados a ajustar de forma negociada esta regla de concurrencia y
articulacién del modo y en la medida que estimen oportuno, pudiendo valorarse a
nivel de cada sector lo que resulte mas conveniente segin la estructura y
caracteristicas de las empresas que lo integran.

- Establecimiento de procedimientos para solventar discrepancias sobre modificacion
o0 inaplicacion del convenio (mediacion y arbitraje). La ley impone como contenido
minimo de los convenios colectivos la regulacién de estos mecanismos de
composicion para superar las situaciones de bloqueo de la negociacion de los
acuerdos de modificacion o inaplicacién del convenio del art. 41.6 ET. Asi pues,
Los convenios estan llamados a establecer la mediacion, que podria tener caracter
preceptivo si una de las partes lo solicita, y también el arbitraje, ya sea con caracter
voluntario o incluso obligatorio.

- Regulacién de las intervenciones de la comisién paritaria a propoésito de las
modificaciones sustanciales de lo dispuesto en convenio. Como se ha visto, la ley
atribuye un importante papel a las comisiones paritarias en relacion con las
modificaciones del convenio previstas en el art. 41.6 ET. Sin embargo, hay margen
para que el convenio clarifique con mayor precision las concretas facultades de la
comision paritaria a este respecto y los procedimientos a seguir en su seno, asi como
para el establecimiento de una ordenacion del juego sucesivo entre la intervencion
de aquella y la puesta en marcha de los mecanismos generales de mediacion y
arbitraje previstos en acuerdos interprofesionales o en los propios convenios
sectoriales.
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- Revisién o eliminacion de algunas clausulas concretas de los convenios. Se debe
procurar evitar o, en su caso, eliminar la reproduccion literal que algunos convenios
hacen del art. 41 ET. Las clausulas que copian la redaccion anteriormente vigente de
dicho precepto han de entenderse derogadas, y, obviamente, no deben mantenerse en
los convenios de nueva negociacion. Asimismo, probablemente no deberian
incluirse en los convenios ciertas clausulas de legalidad dudosa que parecen afectar
a reglas de derecho necesario absoluto, y que comportan obstaculos al proposito de
flexibilizacion que inspira la regulacion sobre modificacion sustancial de
condiciones de trabajo del art. 41 ET. Por ejemplo, las que incrementan las cuantias
de la indemnizacidn por rescision del contrato, o las que amplian la duracion legal
(ahora 15 dias como maximo) de los periodos de consultas.

- Procedimientos especificos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo.
Como se ha visto, los convenios estdn legalmente habilitados para regular
procedimientos especificos distintos del previsto en el art. 41 ET para las
modificaciones sustanciales, por lo que cabe establecer en la negociacion colectiva
vias modificativas adaptadas a las caracteristicas de cada sector. En este sentido,
entre otras cosas, cabe seguir el ejemplo de varios convenios citados que contienen
férmulas propias de flexibilizacion de la distribucién de la jornada y del horario,
mediante acuerdos de empresa, pero sin necesidad de ajustarse plenamente al
régimen establecido en aquel precepto estatutario.

C) Propuestas para la negociacion en la empresa

A partir de la nueva regla de concurrencia que establece un principio general de
prioridad aplicativa a favor del convenio de empresa, la negociacion de un convenio de
estas caracteristicas se convierte en si misma en el mejor instrumento de flexibilizacién
y adaptabilidad a las necesidades y circunstancias propias del nivel empresarial. De la
prioridad aplicativa del convenio empresarial puede beneficiarse cualquier empresa en
que exista representacion de los trabajadores con legitimacion para negociar, en tanto
que los acuerdos o convenios mencionados en el art. 83.2 ET no hagan uso de la
posibilidad que tienen de neutralizar o limitar dicha preferencia de paso. En estas
condiciones, aun estando vigente un convenio sectorial, seria de inmediata aplicacion lo
previsto en el convenio de empresa en cuanto al conjunto de materias listadas en el art.
84.2 ET.

Por lo que se refiere a la incidencia de cambios legales en la regulacion convencional,
conviene decir que es practica general en los convenios sectoriales de ambito estatal la
inclusion de clausulas de vinculacion a la totalidad. Por el contrario, a nivel provincial
existe un numero representativo de sectores en los que no se ha negociado una prevision
de esta naturaleza. Es mas frecuente en los convenios negociados a nivel provincial o
autonémico la declaracion de que el convenio serd nulo en su totalidad cuando la
autoridad o jurisdiccion competente, en el ejercicio de sus facultades, objete o invalide
alguno de sus pactos, 0 no apruebe la totalidad de su contenido, descartando de forma
expresa que pueda surtir efectos parcialmente. Consecuencia de este tipo de prevision es
que, de producirse aquella circunstancia, el convenio debera revisarse en su totalidad,
convocando para ello la Comision Paritaria a las partes legitimadas para las nuevas
deliberaciones dentro del plazo que se fije.
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En los convenios de ambito nacional es méas frecuente la opcion por la nulidad parcial,
determinando que la declarada para alguna clausula no afectara al resto, que continuara
surtiendo efectos. El proceso negociador que se inicie tendra como finalidad la
consecucion de un acuerdo exclusivamente sobre la materia anulada y aquellas otras que
inevitablemente se vean afectadas por ella para restablecer el equilibrio interno. Esta
postura es mas respetuosa con la jurisprudencia sentada al respecto y, en definitiva con
la afirmacion de la superioridad jerarquica de la Ley. Efectivamente, el Tribunal Central
de Trabajo y el Tribunal Supremo han elaborado toda una construccion sobre el
equilibrio interno del convenio que ha evolucionado con el paso de los afios. Tras esa
evolucion se ha terminado por sefialar que el equilibrio no puede fundarse en una
ilegalidad y que, por consiguiente, sélo puede entenderse formado por las clausulas que
respeten las normas de derecho necesario. Asi, la consecuencia natural de la ilegalidad
de algunas clausulas no puede ser la nulidad de todo el convenio, pues eso seria
proporcionar una proteccion desorbitada a lo negociado. Procederia declarar, mas bien,
la nulidad parcial de las clausulas afectadas, manteniendo la vigencia del resto del
articulado.

El concepto de equilibrio interno, segun la jurisprudencia, habilitaria a las partes que
han intervenido legitimamente en la negociacion a exigir la renegociacion de buena fe
en los términos del articulo 89.1 ET. Teniendo en cuenta la doctrina sentada, entre otras,
por la sentencia del Tribunal Constitucional 73/1984, de 27 de junio, la Comisién
Paritaria sera el 6rgano impulsor del procedimiento de revision parcial del convenio, al
que deberd invitarse a participar a todos los sujetos que tengan en ese momento
legitimacion convencional, hayan sido o no firmantes del texto originario. También la
Comision Paritaria seria quien determine a cuantas clausulas alcanzaria la revision. Si la
afectada es una clausula de contenido economico, parece oportuno que se revisen todas
aquellas en las que esté presente ese tipo de contenido, no solo las retributivas. Por otro
lado, alli donde la naturaleza de la obligacion afectada lo permitiese, cabria la
sustitucion del compromiso que ha devenido ilegal por su equivalente econémico.

En muy pocos ambitos se han negociado previsiones para hacer frente a la posible
afectacion de lo pactado por las reformas normativas que puedan producirse durante el
periodo de vigencia del convenio. En general se incluye solo una declaracion sobre la
intangibilidad de lo convenido, salvo norma mas favorable. En algun caso, el
tratamiento de este hecho se asimila a lo ya indicado sobre la actuacién de la autoridad
administrativa o judicial, entendiendo que es igualmente necesario restablecer el
equilibrio entre las clausulas del convenio, que deberan renegociarse; o se considera la
promulgacion de la nueva norma como causa para la denuncia del convenio dentro de
un plazo.

En cuanto a las facultades que a tal efecto pudiera tener la comision paritaria del
convenio, la reforma efectuada por el Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, ha tenido un
impacto desigual en los convenios de la muestra publicados tras su entrada en vigor.
Mientras unos s6lo hacen una escueta referencia a sus funciones tradicionales, otros se
limitan a remitirse a la relacion de materias contenida en el mencionado precepto
estatutario. Resultan de interés los convenios que disefian en términos amplios las
posibilidades de la Comision de ejercer funciones de mediacion y, especialmente, que
los sujetos firmantes en algun ambito hayan tomado consciencia del incremento de
dedicacion que las nuevas competencias van a suponer para sus miembros. Asi pues,
debemos calificar de buena préactica el reconocimiento de un crédito horario para su
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desempefio, adicional al que tengan derecho en virtud de la aplicacion del articulo 68.e)
del Estatuto de los Trabajadores.

Los recientes cambios en el régimen juridico de la negociacién colectiva y la finalidad
declarada por el legislador de facilitar la flexibilidad interna negociada en las empresas
obligan a entender el convenio colectivo como una fuente de obligaciones y derechos
viva, abierta y sujeta a una negociacion continua. Aciertan, pues, los que ya acogen esa
concepcion regulando una "Comisién paritaria de negociacion permanente™ para
permitir la adaptacion de los contenidos a la cambiante realidad social y legislativa,
creando en su seno un grupo técnico encargado de adaptar la totalidad del texto
convenido a las reformas normativas y jurisprudenciales que pudieran producirse. Con
seguridad es ésta una préactica que convendra que tenga reflejo en los diferentes &mbitos
convencionales.

En relacion finalmente con los problemas que se han detectado en los Gltimos afios a
propésito de la aplicacion de las previsiones convencionales sobre incremento
salarial tal vez fuese conveniente que los acuerdos interprofesionales contemplen vias
especificas para activar la basqueda de soluciones negociadas en tales hipotesis, mas
alld de las consideraciones generales que en ocasiones se hacen a tal efecto. Si
realmente se quieren dar perspectivas de estabilidad a las empresas y a los trabajadores
afectados por esas clausulas convencionales, y transmitir confianza en la sociedad con
fines de promocion de la inversion y el empleo, deberian incorporarse acuerdos que
permitan la adaptacion salarial a las dificultades que deriven del contexto econémico,
aunque supusieran el inevitable impacto en las mejoras salariales. Podria utilizarse en
tal sentido una técnica similar al descuelgue salarial, en este caso con fines de revisién
de las previsiones originales de incremento. Seria, en el fondo, una manifestacion de
flexibilidad interna, en este caso de flexibilidad salarial.

Para terminar cabe apuntar que no estamos, como es facil de colegir, ante un estudio
sobre la presencia de la mujer en el mercado de trabajo o sobre sus expectativas
respecto de las condiciones de trabajo o respecto de la promocién en su empleo, ni
tampoco ante una investigacion en la que constituya parte estructural de su objeto, pero
la variable de sexo que se menciona en el articulo 20 de la LO 3/2007 sera considerada
en los términos procedentes. A tal efecto, habrd de valorarse en particular la
modificacion introducida por la Ley 35/2010 respecto del texto inicial de la reforma
laboral de 2010 para sefialar de forma expresa que el acuerdo de inaplicacion y la
programacion de la recuperacion de las condiciones salariales que se hagan con ocasion
del “descuelgue salarial” no podran suponer el incumplimiento de las obligaciones
establecidas en convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas
por razon de género. Se trata de una exigencia legal, tal vez mas retdrica que de fondo,
gue no obstante podria tener su utilidad para excluir concretas decisiones de descuelgue,
0 posibles vias de recuperacion salarial, que se apoyen en criterios 0 que produzcan
efectos discriminatorios. Habra que estar atentos, I6gicamente, a su observancia.
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RELACION DE CONVENIOS COLECTIVOS CONSULTADOS

Capitulo 11
A) Ambito estatal

- CC Ambulancias: Convenio colectivo estatal de transporte de enfermos y accidentados
en ambulancia (BOE 5 julio 2010).

- CC Aparcamientos: V Convenio colectivo general de aparcamientos y garajes (BOE
31 agosto 2009).

- CC Arroz: Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz
(BOE 28 septiembre 2011).

- CC Artes Graficas: Convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel,
manipulados de carton, editoriales e industrias auxiliares (BOE 14 marzo 2008).

- CC Banca: XXI Convenio colectivo de Banca (BOE 16 agosto 2007).

- CC Cajas de Ahorros: Convenio colectivo de las Cajas de Ahorros (BOE 10 marzo
2009).

- CC Carnicas: Convenio colectivo béasico, de &mbito estatal, para las industrias carnicas
(BOE 18 marzo 2008).

- CC Conservas Vegetales: Convenio colectivo de ambito estatal para la fabricacion de
conservas vegetales (BOE 14 septiembre 2010).

- CC Construccién: 1V Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion (BOE
17 agosto 2007).

- CC Derivados del Cemento: 1V Convenio colectivo general del sector de derivados del
cemento (BOE 18 octubre 2007).

- CC Estaciones de Servicio: Convenio Colectivo Estatal de Estaciones de Servicio
(BOE 26 marzo 2007).

- CC Ferralla: IV Convenio colectivo general de ferralla (BOE 3 agosto 2009).

- CC Grandes Almacenes: Convenio colectivo de grandes almacenes (BOE 5 octubre
2009).

- CC Handling: Il Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia en
tierra en aeropuertos -Handling- (BOE 13 octubre 2011).

- CC Helados: Convenio colectivo estatal para la fabricacion de helados (BOE 30 abril
2008).

- CC Industria Azucarera: Convenio colectivo de la industria azucarera (BOE 2 agosto
2011).

- CC Industria Quimica: XV Convenio colectivo de la industria quimica (BOE 29
agosto 2007).

- CC Jardineria: Convenio colectivo estatal de jardineria (BOE 19 agosto 2011).

- CC Madera: 111 Convenio colectivo estatal de la madera (BOE 7 diciembre 2007).

- CC Prensa Diaria: 111 Convenio colectivo de prensa diaria (BOE 18 diciembre 2008).

- CC Textil: Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la
confeccion (BOE 9 octubre 2008).

- CC Tiendas de Conveniencia: IV Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de
Tiendas de Conveniencia (BOE 23 julio 2010).

B) Ambito provincial o interprovincial
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- CC Alabastro Navarra: Convenio Colectivo de trabajo del sector Industrias del
Alabastro de Navarra (BO Navarra 9 noviembre 2011).

- CC Ayuda a Domicilio de Madrid: Convenio Colectivo del Sector de Ayuda a
Domicilio de Madrid (BOCM 1 noviembre 2011).

- CC Centros de la Tercera Edad Vizcaya: Convenio Colectivo para el Sector de Centros
Privados de la Tercera Edad de Vizcaya (BO Vizcaya 8 noviembre 2011).

- CC Comercio Vizcaya: Convenio Colectivo para el sector Comercio en General de
Vizcaya (BO Vizcaya 22 enero 2008).

- CC Comercio Metal Alicante: Convenio Colectivo del Comercio del Metal de
Alicante (BO Alicante 25 mayo 2010).

- CC Comercio Metal Barcelona: Convenio colectivo del sector del comercio de metal
de la provincia de Barcelona (DOGC 23 noviembre 2010).

- CC Comercio Metal Cadiz: Convenio Colectivo del Comercio del Metal de la
Provincia de Cadiz (BO Cédiz 2 octubre 2008).

- CC Comercio Metal La Rioja: Convenio Colectivo de trabajo para la actividad de
comercio del metal de La Comunidad Auténoma de La Rioja (BO La Rioja 28
noviembre 2006).

- CC Comercio Metal Valencia: Convenio Colectivo de trabajo del sector de trabajo del
sector de Comercio del Metal de Valencia (BO Valencia 26 julio 2010).

- CC Comercio Textil Castellon: Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de
Comercio Textil de Castellén (BO Castellon 8 octubre 2011).

- CC Confiteria Navarra: Convenio Colectivo del sector Obradores y Fabricas de
Confiteria, Pasteleria y Reposteria de Navarra (BO Navarra 24 octubre 2011).

- CC Hosteleria Albacete: Convenio Colectivo provincial para la actividad de Hosteleria
de Albacete (BO. Albacete 23 abril 2010).

- CC Hosteleria Alicante: Convenio Colectivo para el Sector de Hosteleria de la
Provincia de Alicante (BO. Alicante 2 septiembre 2009).

- CC Hosteleria Almeria: Convenio Colectivo del Sector Hosteleria y Turismo de
Almeria (BO Almeria 29 septiembre 2011).

- CC Hosteleria Asturias: Convenio Colectivo de Hosteleria y similares del Principado
de Asturias (BO Principado de Asturias 11 febrero 2009).

- CC Hosteleria Baleares: Convenio Colectivo del sector de la Hosteleria de les Illes
Balears (BO. Illes Balears 26 agosto 2008).

- CC Hosteleria Burgos: Convenio Colectivo para la Industria de Hosteleria de Burgos
(BO Burgos 26 septiembre 2007).

- CC Hosteleria Cuenca: Convenio Colectivo de Hosteleria para la provincia de Cuenca
(BO Cuenca 14 septiembre 2011).

- CC Hosteleria Lugo: Convenio Colectivo de hosteleria de Lugo (BO Lugo 27 agosto
2011).

- CC Hosteleria Huesca: Convenio Colectivo provincial para las Industrias de Hosteleria
y Turismo de Huesca (BO Huesca 15 octubre 2009).

- CC Hosteleria La Coruiia: Convenio de Hosteleria de la provincia de La Corufia (BO.
A Corufia 29 septiembre 2007).

- CC Hosteleria Madrid: Convenio Colectivo de Hosteleria y similares de la Comunidad
de Madrid (BO Comunidad de Madrid 23 mayo 2009).

- CC Hosteleria Zamora: Convenio Colectivo del sector de Hosteleria, Cafés, Bares y
Similares de Zamora (BO Zamora 10 agosto 2011).

- CC Limpieza Cantabria: Convenio colectivo del sector de limpieza de edificios y
locales y de limpieza industrial para la Comunidad Auténoma de Cantabria (BO
Cantabria 27 octubre 2011).
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- CC Metal Cordoba: Convenio Colectivo del sector Metal de Cordoba (BO Cordoba 29
enero 2009).

- CC Metal Madrid: Convenio Colectivo de la Industria, Servicios e Instalaciones del
Metal de la Comunidad de Madrid (BOCM 28 enero 2010).

- CC Oficinas y Despachos Albacete: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Albacete (BO Albacete 19 enero 2011).

- CC Oficinas y Despachos Alicante: Convenio Colectivo de Oficinas y despachos de
Alicante (BO Alicante 19 enero 2009).

- CC Oficinas y Despachos Burgos: Convenio Colectivo de Trabajo del Sector
Provincial para la actividad de Oficinas y Despachos de Burgos (BO Burgos 23 julio
2008).

- CC Oficinas y Despachos Céadiz: Convenio Colectivo de oficinas y Despachos de la
Provincia de Cadiz (BO Céadiz 22 abril 2010).

- CC Oficinas y Despachos Catalufia: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Catalufia. (DOGC 20 febrero 2009).

- CC Oficinas y Despachos Granada: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Granada (BO Granada 8 octubre 2008).

- CC Oficinas y Despachos Huelva: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Huelva (BO Huelva 27 junio 2011).

- CC Oficinas y Despachos Huesca: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
Provincia de Huesca (BO Huesca 22 febrero 2010).

- CC Oficinas y Despachos Jaén: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de Jaén
(BO Jaén 1 septiembre 2008).

- CC Oficinas y Despachos Madrid: Convenio Colectivo de Oficinas y despachos de la
Comunidad de Madrid (BO Madrid 11 septiembre 2007).

- CC Oficinas y Despachos Pontevedra: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos
de Pontevedra (BO Pontevedra 22 enero 2009).

- CC Oficinas y Despachos Salamanca: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Salamanca (BO Salamanca 29 noviembre 2010).

- CC Oficinas y Despachos Teruel: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
Provincia de Teruel (BO Teruel 5 septiembre 2011).

- CC Oficinas y Despachos Valencia: Convenio Colectivo de trabajo del sector de
oficinas y despachos de la provincia de Valencia (BO Valencia 18 febrero 2009).

- CC Oficinas y Despachos Valladolid: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Valladolid (BO Valladolid 12 junio 2007).

- CC Oficinas y Despachos Vizcaya: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Vizcaya (BO Vizcaya 7 junio 2011).

- CC Oficinas y Despachos Zamora: Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Zamora (BO 22 enero 2009).

- Convenio Colectivo Oficinas y Despachos Zaragoza: Convenio Colectivo de Oficinas
y Despachos de Zaragoza (BO Zaragoza 19 julio 2006).

- CC Taxi Andalucia: Convenio Colectivo de Sector para las Empresas Dedicadas a la
Gestion del Servicio del Taxi en Andalucia (BOJA 19 octubre 2011).

- CC Radio y Television Local Andalucia: 1 Convenio Colectivo Regional para las
Empresas de Comunicacion del Sector de la Radio y la Television Local de Andalucia
(BOJA 19 octubre 2011).

- CC Siderometalurgia Albacete: Convenio Colectivo de provincial de Industrias
Siderometalurgicas de Albacete (BO Albacete 10 diciembre 2010).

- CC Siderometalurgia Almeria: Convenio Colectivo provincial de la Industria
Siderometalurgica de Almeria (BO Almeria 20 enero 2009).
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- CC Siderometalurgia Castellén: Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de la
industria SiderometalUrgica de la Provincia de Castellén (BO Castellon 11 agosto
2007).

- CC Siderometalurgia La Corufia: Convenio Colectivo del sector de industria
siderometalUrgica de La Corufia (BO A Corufia 13 septiembre 2007).

- CC Siderometalurgia Soria: Convenio Colectivo del sector de Siderometalurgia de
Soria (BO Soria 26 septiembre 2008).

- CC Siderometalurgia Teruel: Convenio Colectivo del sector de la Industria
Siderometaldrgica de la provincia de Teruel (BO Teruel 27 octubre 2011).

- CC Transporte Albacete: Convenio Colectivo de Transportes en general de Albacete
(BO de la provincia de Albacete 3 septiembre 2007).

- CC Transporte Asturias: Convenio Colectivo para las Empresas de Transporte por
Carretera del Principado de Asturias (BO. Principado de Asturias 6 agosto 2007).

- CC Transporte Mercancias La Corufia: Convenio Colectivo del sector de transporte de
mercancias por carretera de La Corufia (BO. A Corufia 3 agosto 2011).

- CC Transporte Mercancias Tarragona: Convenio colectivo de trabajo del sector de
transportes de mercancias por carretera y logistica, de la provincia de Tarragona (DO
Generalitat de Catalunya 14 noviembre 2008).

- CC Transporte Viajeros Las Palmas: Convenio Colectivo del Sector Transporte
Discrecional de Viajeros de la Provincia de Las Palmas (BO Las Palmas 7 diciembre
2007).

- CC Transporte Viajeros Madrid: Convenio Colectivo de Transporte de Viajeros por
Carretera Madrid. BO. Comunidad de Madrid 19 agosto 2009).

- CC Transporte Viajeros Toledo: Convenio Colectivo del Sector de Transporte de
Viajeros por Carretera de la provincia de Toledo (BO Toledo 13 junio 2008).

C) Ambito de empresa o grupo de empresas

- CC Air Nostrum: Il Convenio colectivo de Air Nostrum Lineas Aéreas del
Mediterraneo, SA para su personal de tierra y tripulantes de cabina de pasajeros (BOE
de 31 de octubre).

- CC Alstom: Convenio colectivo de Alstom Transporte, SA Unidad Train Life Services
(BOE 28 octubre 2011).

- CC Aviva: Convenio colectivo, de ambito estatal, para las empresas Aviva Grupo
Corporativo, SL, Aviva Vida y Pensiones, SA, Aviva Gestion SGIIG y Aviva Servicios
Compartidos AIE (BOE 4 noviembre 2011).

- CC Compaiiia Castellana de Bebidas Gaseosas: Convenio colectivo de la Compafiia
Castellana de Bebidas Gaseosas, SA (BOE 28 octubre 2011).

- CC Docks: Convenio colectivo de Docks Logistics Spain, SA (BOE 30 noviembre
2011).

- CC Ford: XV Convenio Colectivo de Ford Espafia, SL (BOE 10 mayo 2010).

- CC Grupo Zena: Il Convenio colectivo del Grupo de Empresas Zena (BOE 27 octubre
2011).

- CC Iberia: XVI Convenio colectivo entre Iberia, L.A.E. y sus tripulantes de cabina de
pasajeros (BOE 11 enero 2011).

- CC Ilberia Tierra: XIX Convenio Colectivo de lIberia, Lineas Aéreas de Espafia,
Sociedad Anonimay su personal de tierra (BOE 19 junio 2010).

- CC MMT: Convenio colectivo de la empresa «Mutua MMT Seguros, Sdad. Mutua de
Seguros a Prima Fija» (BOCM 26 octubre 2011).
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- CC Renault: Convenio Colectivo interprovincial de «Renault Espafia, SA» (BOE 3
marzo 2010).

- CC Renault Espafia Comercial: VIII Convenio Colectivo de la empresa Renault
Espafia Comercial, SA (BOE 27 junio 2011).

- CC RTVE: I Convenio colectivo de la empresa Corporacion RTVE (BOE 28
noviembre 2011).

- CC Tecnocom: Convenio colectivo de Tecnocom Espafa Solutions, SL. (BOE 27
octubre 2011).

- CC Telefonica: Convenio Colectivo de la empresa Telefonica de Espafia, SAU (BOE
4 agosto 2011).

- CC Viajes Ecuador: Convenio colectivo de Viajes Ecuador, SA (BOE 27 octubre
2011).

- CC Vips: Il Convenio colectivo del Grupo de Empresas Vips (BOE 29 noviembre
2011).

Capitulo 111
A) Ambito estatal

Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales (ASEC 1V) de 10 de
febrero 2009 (BOE de 14 de marzo de 2009)

Convenio Colectivo de transporte de enfermos y accidentados en ambulancia de 22 de
julio de 2010 (BOE de 5 de julio de 2010),

Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas de 22 de
junio de 2010 (BOE 5 de julio de 2010)

Convenio colectivo interprovincial de la industria metalgrafica y de fabricacion de
envases metalicos de 22 de junio de 2010 (BOE 5 de julio de 2010).

Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con
discapacidad de 28 de junio de 2010 (BOE de 16 de agosto de 2010):

Acuerdo de modificacion de la disposicion adicional cuarta del Convenio colectivo
estatal de la madera de 4 de agosto de 2010 (BOE de 19 de agosto de 2010),

Convenio Colectivo del sector de Fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados de 10 de agosto de 2010 (BOE del 21 de agosto de 2010):

Convenio colectivo estatal de notarios y personal empleado de 11 de agosto de 2010
(BOE de 23 de agosto de 2010),

Convenio colectivo de las administraciones de loterias (BOE de 25 de agosto de 2010):
Convenio colectivo para las empresas dedicadas a la fabricacion de conservas vegetales
de 31 de agosto de 2010 (BOE de 14 de septiembre de 2010)

Convenio colectivo de perfumeria y afines de 3 de septiembre de 2010 (BOE del4 de
septiembre de 2010)

Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del curtido, correas y cueros
industriales y curticion de pieles para peleteria de 20 de septiembre de 2010 (BOE 30
septiembre de 2010),

Convenio Colectivo general de ferralla de 6 de octubre de 2010 (BOE del 19 de octubre
de 2010)

Convenio colectivo estatal para las industrias de hormas, tacones, cufias, pisos Yy
cambrillones de madera y corcho de 6 de octubre de 2010 (BOE de 21 octubre de
2010),

Convenio marco de oficinas de farmacia de 7 de enero de 2011 (BOE 24 de enero de
2011),
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Convenio colectivo para las empresas de seguridad de 28 de enero (BOE del 16 de
febrero de 2011)

Convenio colectivo de ocio educativo y animacién sociocultural de 22 de febrero de
2011 (BOE del 8 de marzo de 2011)

Convenio colectivo de la recuperacién de residuos y materias primas secundarias de 2
de marzo de 2011 (BOE del 21 marzo 2011)

Convenio colectivo de trabajo para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios de 30
de marzo de 2011 (BOE del 13 de abril de 2011)

Convenio colectivo de ensefianza y formacion no reglada de 29 de abril de 2011 (BOE
del 29 de abril de 2011).

Convenio colectivo para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias
ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales de 27 de mayo
de 2011 (BOE 20 de junio de 2011).

Convenio colectivo de la industria azucarera de 18 de julio 2011 (BOE 2 agosto 2011)
Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz de 14 de
septiembre 2011 (BOE 28 septiembre 2011)

XVI Convenio colectivo nacional de empresas de ingenieria y oficinas de estudios
técnicos de 29 de septiembre de 2011 (BOE 13 octubre 2011)

IV Convenio colectivo estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales
de 29 de septiembre 2011 (BOE 14 octubre 2011)

XVI Convenio general de la industria quimica (pendiente de publicacion en el BOE)

B) Ambito autonémico y provincial

Convenio colectivo provincial de oficinas y despachos de la provincia de Cadiz (BO.
provincia de Cadiz 12 de abril de 2010)

Convenio Agricola, Forestal y Pecuario Region de Murcia, (BO. region de Murcia, de
16 de septiembre de 2010)

Convenio Colectivo Provincial de Limpieza de Edificios y Locales de Cérdoba y
Provincia, de 14 de septiembre de 2011 (BO. provincia de Cordoba de 19 de septiembre
de 2011)

Convenio colectivo de trabajo para las actividades de Comercio de materiales de
construccion para la region de Cantabria 27 de julio de 2010 (BO. Cantabria 19 de
octubre de 2010)

Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Industrias de la madera de la
Comunidad Autonoma de La Rioja, de 9 de diciembre de 2010 (DO La Rioja 15 de
diciembre de 2010)

VI Convenio Colectivo Laboral Autonomico de Centros y Servicios de Atencion a
Personas Discapacitadas de la Comunitat Valenciana, de 29 de junio de 2010 (DOCV
18 de enero de 2011)

Convenio colectivo de ayuda a domicilio de la provincia de Huesca (BO. provincia de
Huesca 1 de febrero de 2011)

Convenio colectivo de empresas de captacion, elevacion y distribucion de aguas
potables y residuales de Extremadura”, de 28 de enero de 2011 (DO. Extremadura 11
de febrero de 2011)

Convenio Colectivo provincial de supermercados, autoservicios y detallistas de
alimentacion en general, de 15 de febrero de 2011, (BO. provincia de Alicante 1 de
marzo de 2011)
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Convenio colectivo de trabajo para la actividad de garajes, estaciones de lavado y
engrase y aparcamientos de la Comunidad Auténoma de La Rioja, de 23 de marzo de
2011, (DO La Rioja 30 de marzo de 2011)

Convenio colectivo de trabajo del sector de comercio textil de la provincia de Valencia,
de 29 de marzo de 2011 (BO. provincia de Valencia de 25 de abril de 2011)

Convenio colectivo del sector Transporte de Viajeros por Carretera de Zaragoza, de 16
de marzo de 2011 (BO. Provincia de Zaragoza 7 de mayo de 2011)

Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Estacionamiento Regulado en la Via
Publica de la Comunidad Auténoma de La Rioja (ORA), de 13 de mayo de 2011 (BO.
La Rioja 23 de mayo de 2011)

Convenio colectivo del sector fincas urbanas de Sevilla (BO. provincia de Sevilla 7 de
junio de 2011)

Convenio Colectivo del sector del Transporte de enfermos y accidentados en
ambulancias de las Illes Balears de 16 de junio 2011 (BO. llles Balears 21 junio 2011)

Convenio Colectivo del sector Comercio de Ganaderia de Navarra de 13 de junio 2011
(BO. Navarra 27 junio 2011)

Convenio Colectivo de Trabajo del sector de Industrias de Transportes por Carretera de
Huelva de 15 de junio 2011 (BO. Huelva 29 junio 2011)

Convenio Colectivo de sector de construccion y obras publicas de La Corufia de 20 de
julio 2011 (BO. A Coruiia 4 julio 2011)

Convenio colectivo de ambito de la Comunidad Autonoma de Galicia para peluquerias
de sefioras, caballeros, unisex y belleza de 29 de junio 2011 (DO. Galicia 21 julio 2011)
Convenio colectivo del sector Locales de Espectaculos y Deportes del 7 de julio de
2011, de la provincia de Zaragoza (BO. Provincia de Zaragoza de 6 de agosto de 2011)
Convenio colectivo para el sector de preparados alimenticios y productos dietéticos de
la Comunidad Auténoma de Catalufia para los afios 2010-2011 de 12 de julio 2011 (DO.
Generalitat de Catalunya 9 agosto 2011)

Convenio Colectivo del sector Centros Privados Concertados de Atencion a
Discapacitados de Navarra de 22 de julio 2011 (BO. Navarra 12 agosto 2011)

Convenio colectivo del Sector de Mayoristas y Exportadores de Pescados de
Mercamadrid de 22 de julio 2011 (BO. Comunidad de Madrid 23 agosto 2011)
Convenio Colectivo del Sector de Establecimientos Sanitarios Privados de
Hospitalizacion de la Comunidad de Cantabria de 16 de agosto 2011 (BO. Cantabria 25
agosto 2011)

XVIII Convenio colectivo de trabajo para el sector de la industria metalgrafica de
Cataluiia 2010-2013 de 21 de julio de 2011 (DO. Generalitat de Catalunya 19 agosto
2011)

Convenio Colectivo de Hosteleria para la provincia de Cuenca para los afios 2010 y
2011 de 7 de septiembre 2011 (BO. Cuenca 14 septiembre 2011)

Convenio Colectivo del sector de Limpieza de Edificios y Locales de Cdrdoba de 14 de
septiembre 2011 (BO. Cérdoba 19 septiembre 2011)

Convenio Colectivo del Sector Hosteleria y Turismo de Almeria de 13 de septiembre
2011 (BO. Almeria 29 septiembre 2011)

Convenio Colectivo del Sector de Almacenistas y Detallistas de Alimentacién de
Sevilla de 19 de septiembre 2011 (BO. Sevilla 1 octubre 2011)

Convenio colectivo del sector de embotellado y comercio de vinos, licores, cervezas y
bebidas de todo tipo para la region de Cantabria de 23 de septiembre de 2011 (BO.
Cantabria 6 de octubre de 2011)
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Convenio colectivo del sector de limpieza publica, riegos, recogida de basuras y
limpieza y conservacion del alcantarillado para la ciudad de Céaceres, de 10 de mayo de
2011” (DO. Extremadura 6 de octubre de 2011)

Convenio Colectivo del Sector de «Embotellado y Comercio de Vinos, Licores,
Cervezas y Bebidas de todo tipo para la region de Cantabria» de 23 de septiembre 2011
(BO. Cantabria 6 octubre 2011)

Convenio Colectivo del sector de Transporte Sanitario de Enfermos y Accidentados en
Ambulancia de Ceuta de 28 de septiembre 2011 (BO. Ciudad de Ceuta 7 octubre 2011)
Convenio Colectivo del Sector Almacenistas de Frutas y Verduras y Almacenistas de
Platanos de Vizcaya de 15 de septiembre 2011 (BO. Bizkaia 7 octubre 2011)

Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Comercio Textil de Castellén de 29 de
septiembre 2011 (BO. Castellén 8 octubre 2011)

Convenio Colectivo Provincial de Hosteleria de Céceres para los afios 2011-2012 de 5
de septiembre 2011 (DO. Extremadura 10 octubre 2011)

Convenio Colectivo de Trabajo del Sector de Panaderia de la provincia de Badajoz de 5
de septiembre 2011 (DO. Extremadura 11 octubre 2011)

Convenio Colectivo del sector Obradores y Fabricas de Confiteria, Pasteleria y
Reposteria de Navarra de 3 de octubre 2011 (BO. Navarra 24 octubre 2011)

Convenio colectivo del sector de limpieza de edificios y locales y de limpieza industrial
para la Comunidad Autonoma de Cantabria de 17 de octubre de 2011 (BO. Cantabria
27 de octubre de 2011)

Convenio Colectivo del Sector de Aparcamientos y Garajes de 17 de octubre 2011 (BO.
Junta de Andalucia 31 octubre 2011)

Convenio Colectivo del Sector de Ayuda a Domicilio de 4 de octubre 2011 (BO.
Comunidad de Madrid 1 noviembre 2011)

Convenio colectivo del sector de ayuda a domicilio de la Comunidad de Madrid
(DOCM de 1 de noviembre de 2011)

Convenio Colectivo de trabajo del sector «Industrias del Alabastro» de Navarra de 7 de
octubre 2011 (BO. Navarra 9 noviembre 2011)

Capitulo 1V
A) Convenios y acuerdos sectoriales de &mbito estatal

Acuerdo estatal hosteleria (BOE 30 septiembre 2010)

Acuerdo estatal metal (BOE 29 mayo 2009)

Acuerdo marco estatal limpieza de edificios y locales (BOE 14 septiembre 2005)
Cc arroz (BOE 28 septiembre 2011)

Cc artes gréficas (BOE 5 julio 2010)

Cc balonmano profesional (BOE 27 diciembre 2010)

Cc banca (BOE 16 agosto 2007)

Cc cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 23 julio 2010)

Cc cajas de ahorros (BOE 10 marzo 2009)

Cc conservas vegetales (BOE 14 septiembre 2010)

Cc construccion (BOE 17 agosto 2007)

Cc despachos técnicos tributarios (BOE 14 octubre 2011)

Cc elaboracidon de productos cocinados para venta a domicilio (BOE 15 febrero 2010)
Cc empresas de reparto (BOE 9 agosto 2011)

Cc ensefianza privada (BOE 26 mayo 2011)

Cc entidades financieras (BOE 13 octubre 2011)
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Cc estaciones de servicio (BOE 26 marzo 2007)

Cc gestorias administrativas (BOE 20 abril 2011)

Cc grandes almacenes (BOE 5 octubre 2009)

Cc handling (BOE 13 octubre 2011)

Cc helados (BOE 30 abril 2008)

Cc hormas, tacones, cufias, pisos y cambrillones (BOE 21 octubre 2010)
Cc industria azucarera (BOE 2 agosto 2011)

Cc industria quimica (XV) (BOE 29 agosto 2007)

Cc industria quimica (XV1) (en tramitacion, no publicado)

Cc industrias carnicas (BOE 25 agosto 1999)

Cc industrias del curtido, correas y cueros industriales (BOE 30 septiembre 2010)
Cc industrias extractivas, del vidrio y ceramicas (BOE 20 junio 2011)
Cc ingenieria y oficinas de estudios técnicos (BOE 13 octubre 2011)
Cc jardineria (BOE 26 octubre 2011)

Cc loterias (BOE 14 marzo 2011)

Cc madera (BOE 7 diciembre 2007)

Cc ocio (BOE 8 marzo 2011)

Cc pastas, papel y cartén (BOE 30 enero 2008)

Cc perfumeria y afines (BOE 14 septiembre 2010)

Cc prensa diaria (BOE 18 diciembre 2008)

Cc prensa no diaria (BOE 24 febrero 2009)

Cc textil (BOE 9 octubre 2008)

Cc universidades privadas (BOE 22 abril 2010)

Cc yesos (BOE 21 agosto 2010)

B) Convenios colectivos sectoriales de ambito provincial

Comercio de actividades diversas
Comercio de alimentacion y ultramarinos
Comercio en general

Comercio minorista

Hosteleria

Metal

Oficinas y despachos

Transporte de mercancias por carretera
Transporte de viajeros por carretera

C) Convenios colectivos de empresa

Cc Iberia, personal de tierra (BOE 19 junio 2010)

Cc personal laboral del Consejo de Administracion de Patrimonio Nacional (BOE 12
noviembre 2010)

Cc Renault (BOE 14 octubre 2011)

Cc Repsol YPF (BOE 30 junio 2009)

Cc Telefonica (BOE 4 agosto 2011)

Cc Transportes Petroliferos Hidrocarburos (BOE 4 octubre 2011)

Capitulo V

A) Ambito sectorial nacional
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Cc estaciones de servicio: Convenio Colectivo Estatal de Estaciones de Servicio (Res.
8-3; BOE 26 marzo 2007)

Cc banca: XXI Convenio colectivo de Banca (Res. 1-8; BOE 16 agosto 2007)

Cc construccidn: 1V Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion (Res. 1-
8; BOE 17 agosto 2007)

Cc quimica: XV Convenio colectivo de la industria quimica (Res. 9-8; BOE 29 agosto
2007)

Cc madera: I11 Convenio colectivo estatal de la madera (Res. 21-11; BOE 7 diciembre
2007)

Cc industrias carnicas: Convenio colectivo basico, de &mbito estatal, para las industrias
carnicas (Res. 6-3; BOE 18 marzo 2008)

Cc helados: Convenio colectivo estatal para la fabricacion de helados (Res. 17-4; BOE
30 abril 2008)

Cc textil: Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confeccién
(Res. 24-9; BOE 9 octubre 2008)

Cc prensa diaria: 111 Convenio colectivo de prensa diaria (Res. 3-12; BOE 18 diciembre
2008)

Cc prensa no diaria: Convenio colectivo nacional de prensa no diaria (Res. 5-2; BOE 24
febrero 2009).

Cc cajas de ahorros: Convenio colectivo de las Cajas de Ahorrros (Res. 25-2; BOE 10
marzo 2009)

Cc metal: Acuerdo estatal del sector del metal (Res. 3-3; BOE 20 marzo 2009)

Cc grandes almacenes: Convenio colectivo de grandes almacenes (Res. 23-9; BOE 5
octubre 2009)

Cc artes graficas: Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio de papel y artes
gréaficas (Res 22-6; BOE 5 julio 2010)

Cc conservas vegetales: Convenio colectivo de &mbito estatal para la fabricacion de
conservas vegetales (Res. 31-8; BOE 14 septiembre 2010)

Cc azucar: Convenio colectivo de la industria azucarera (Res. 18-7; BOE 2 agosto 2011)
Cc jardineria: Convenio colectivo estatal de jardineria (Res. 9-VIII; BOE 19 agosto
2011)

Cc arroz: Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Res.
14-1X; BOE 28 septiembre 2011)

Cc hosteleria: 1V Acuerdo laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria (Res. 20-
9; BOE 30 septiembre 2010)

Cc establecimientos financieros: Convenio colectivo marco para los establecimientos
financieros de crédito (Res. 29-9; BOE 13 octubre 2011)

Cc handling: Il Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia en tierra
en aeropuertos -Handling- (Res. 26-9; BOE 13 octubre 2011)

Cc oficinas de estudios técnicos: XVI Convenio colectivo nacional de empresas de
ingenieria y oficinas de estudios técnicos (Res. 29-9; BOE 13 octubre 2011)

Cc despachos técnicos tributarios: IV Convenio colectivo estatal para despachos de
técnicos tributarios y asesores fiscales (Res. 29-1X; BOE 14 octubre 2011)

Cc centros de jardineria: Il Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria
(Res. 11-10; BOE 26 octubre 2011)

B) Sector provincial

Metal
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Comercio
Transporte
Hosteleria

Oficinas y despachos

C) Empresa

Repsol YPF: V Acuerdo marco del Grupo Repsol YPF (Res. 17-6; BOE 30 junio 2009)
Iberia, personal de tierra: XIX Convenio colectivo de Iberia Lineas Aéreas de Espafia,
S.A.y su personal de tierra (Res. 8-6; BOE 19 junio 2010)

Telefonica: Convenio colectivo de Telefonica de Espafia, SAU para los afios 2011-2013
(Res. 19-7; 4 agosto 2011)

Cc Renault: VIII Convenio colectivo de Renault Espaiia Comercial, SA (Res. 29-1X;
BOE 14 octubre 2011)
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