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PRESENTACION

CAROLINA MARTINEZ MORENO

Presidenta de la Comisidon Consultiva Nacional de Convenios Colectivos






En cumplimiento de lo previsto en la Declaracion para el Didlogo Social de 8 de
julio de 2004 a propdsito de la potenciacion y revalorizacién de la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, la Disposicion adicional séptima
del Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del
empleo, establecié que dicho organismo asumiria funciones de observatorio de
la negociacién colectiva, funciones consistentes en esencia en la informacion,
el estudio, la documentacion y la difusion relativas al sistema y a la practica de
la negociacién. Se partia de la idea de que solo sobre la base del estudio de la
realidad de la negociacion colectiva, y de la difusion de ese conocimiento, seria
posible desarrollar un sistema de relaciones laborales moderno, eficaz y acorde
con las exigencias del siglo XXI. En este contexto, la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, en la que se integran las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas junto con responsables de la
Administracion General del Estado, decidié de forma unanime en el afio 2006 la
elaboracion y publicacion de una guia de la negociacion colectiva con la
finalidad, precisamente, de difundir informacién sobre los distintos aspectos y
avatares de la negociacion colectiva en nuestro pais.

La Comision Consultiva no ha querido renunciar a la preparacion de esta
version de la Guia de la Negociacion Colectiva, que es el resultado y el cabal
cumplimiento de cuanto se acaba de exponer. Aun siendo conscientes de que
este es un momento de incertidumbres y cambios, las ya de por si relevantes y
profundas modificaciones introducidas en el marco de ordenacion de las
relaciones laborales por la Ley 35/2010 y el RDL 7/2011 hacian precisa una
actualizacion vy clarificacion de las reglas que hasta hoy rigen la negociacion
colectiva en nuestro pais. Como es bien légico, en el momento en que se
produzcan nuevas reformas, la Guia sufrird las oportunas adaptaciones.

Por lo deméas, se ha mantenido la linea de trabajo desarrollada en las
anteriores ediciones. De manera que la obra pretende facilitar una vision global
del marco normativo de la negociacion colectiva en Espafia, dar a conocer
tendencias y sugerir orientaciones para que el sistema en la practica dé los
mejores resultados. Por ello mismo, sus destinatarios son, sobre todo,
personas expertas interesadas en la materia, en particular quienes intervienen
dia a dia en la negociacion de los convenios colectivos en los distintos ambitos
y unidades de negociacién, ya sean los representantes de los trabajadores y de
los empresarios, o los afiliados de las organizaciones empresariales y
sindicales que son los verdaderos protagonistas y destinatarios directos de
cada proceso de negociacion.

Con esa finalidad, la Guia de la Negociacidén Colectiva 2012, cuyo contenido
se acordd en el seno de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, comienza ofreciendo una amplia informacién sobre la normativa, el
contenido, el procedimiento y la eficacia de los convenios colectivos, para luego
recoger una serie de recomendaciones orientadas a la buena préactica de la
negociacion. La Guia conserva la misma estructura que las versiones
precedentes, en cuya elaboracion ya participaron el profesor Tomas Sala
Franco, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad de Valencia y anterior Presidente de esta Comisién Consultiva, asi
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como el profesor Javier Thibault Aranda, Profesor Titular de Derecho del
Trabajo de la Universidad Complutense de Madrid, y se divide en tres partes:

La primera expone con detalle las caracteristicas del sistema espafiol de
negociacion colectiva, en el que es posible diferenciar entre la negociacion
colectiva estatutaria, que incluye tanto a los convenios marco como a los
convenios colectivos ordinarios, y la negociacion colectiva extraestutaria,
habiéndose prestado atencidén igualmente a los distintos tipos de acuerdos
colectivos existentes, también a los acuerdos interprofesionales sobre materias
concretas y los acuerdos o pactos de empresa, categoria ya de por si multiple y
diversa.

La segunda parte lleva por rubrica “Recomendaciones para unas buenas
practicas de negociacion colectiva”, y en ella se abordan de modo mas
empirico algunas cuestiones relativas al contenido, alcance y operativa de la
negociacion colectiva. Para ello se empieza por examinar el contenido minimo
obligatorio de los convenios, para a continuacion desgranar los supuestos de
dispositivizacion y de remision legal a la negociacion y al convenio colectivo
gue se contienen en el Estatuto de los Trabajadores y en otras normas legales.
El detalle de este aspecto del andlisis conduce a identificar las materias
suceptibles de concrecion en la negociacion colectiva en relacién con el
régimen juridico de la contratacion temporal, los contratos formativos, la
contratacion a tiempo parcial, la clasificacion profesional y la promocion en el
trabajo, la formacion profesional, la ordenacion del tiempo de trabajo y de la
materia retributiva —incluidas, en su caso, las dobles escalas salariales—, la
modificacion de condiciones de trabajo y la suspension del contrato, las faltas y
sanciones y el régimen disciplinario, la seguridad en el trabajo y la salud
laboral, los derechos colectivos y de actividad sindical, y la solucién
extrajudicial de los conflictos laborales. Adicionalmente, se sefialan algunas
pautas para regular cuestione que aun en los tiempos que corren siguen
teniendo actualidad, como la igualdad entre mujeres y hombres, el acoso en el
trabajo o la jubilacion forzosa. Y, por fin, se analiza la gestiébn del propio
convenio colectivo, desde su concepcion, hasta su presentacién ante la
autoridad laboral para su tramitacion oficial, incluida la cumplimentacion de la
hoja estadistica.

Complemento de todo lo dicho es el repaso de ciertas anomalias o
discordancias que es posible advertir en algunos convenios colectivos, para
cuya subsanacion o mejora se proponen practicas adecuadas y acomodadas a
la legalidad y a la propia finalidad o funcién que ha de cumplir en cada caso la
negociacion colectiva, que han sido oportunamente debatidas y consensuadas
en el seno de la Comision. No seria l6gico que, dada la funcion y competencia
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, se dejaran de
sugerir criterios para delimitar mas adecuadamente el ambito funcional de los
convenios colectivos.

La tercera y ultima parte de la Guia, preparada por los Servicios Técnicos de la
Comision, reproduce el conjunto de la normativa reguladora vigente de la
negociacion colectiva y de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, sin perder de vista —como ya se ha dicho— las modificaciones que
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introduce la Ley 35/2010 y el RDL 7/2011, pero también el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva
2010, 2011y 2012.

El ambicioso objetivo que alienta esta Guia de la Negociacién Colectiva 2012
la convierte en un instrumento de considerable utilidad para expertos,
especialistas que desarrollan su actividad profesional o académica en el &mbito
del analisis 0 de la puesta en practica de las relaciones laborales, y para
cuantas personas tengan algun interés en el conocimiento del funcionamiento
del sistema de negociacion colectiva y los resultados concretos del mismo. Y,
sin la menor duda, para los representantes de los empresarios y trabajadores
que negocian anualmente mas de cinco mil convenios colectivos, que
determinan las condiciones de trabajo de varios millones de trabajadores y los
términos en que, en defintiva, habran de desenvolverse las relaciones de
produccion en cada ambito.

No seria justo terminar esta presentacion sin hacer mencion a las personas que
se han empefiado en lograr todos estos objetivos, En primer lugar, y de manera
muy especial, al profesor Tomas Sala Franco, sin cuya esforzada colaboracion
no se habria podido elaborar esta Guia. Pero también a Miguel Angel Jiménez
Martin, analista programador que desempefia su actividad con dedicacion y
gran competencia en la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, y al Secretario de este organismo, Luis Garcia Garcia, por sus
continuos desvelos. En fin, a todos los que han contribuido en estos tiempos
dificiles a mantener el nivel y calidad de la actividad de la Comision, mi gratitud
y reconocimiento personales.

Madrid, diciembre de 2011
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1.- LAS CARACTERISTICAS GENERALES DEL SISTEMA ESPANOL DE
NEGOCIACION COLECTIVA

1.1.- EL ART. 37.1 DE LA CONSTITUCION

1.- Art. 37.1 de la CE.- El derecho a la negociacion colectiva viene
reconocido en el Art. 37.1 de la CE, donde se establece que “la ley garantizara
el derecho a la negociacion colectiva laboral entre los representantes de los
trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”.

1.2.- LOS DISTINTOS TIPOS DE NEGOCIACION COLECTIVA
2.- Los distintos tipos de pactos colectivos.- Existen distintos tipos de
pactos colectivos, todos ellos bajo la cobertura juridico constitucional del Art.

37.1dela CE:

A. En primer lugar, los convenios colectivos, que son pactos de contenido
amplio. Dentro de ellos, cabe distinguir dos tipos:

a) Los convenios colectivos estatutarios, esto es, los regulados por el
Titulo Il del E.T..

b) Los convenios colectivos extraestatutarios, esto es, los no
regulados por el Titulo 11l del E.T..

B. En segundo lugar, los acuerdos colectivos, que son pactos de
contenido mas reducido. Dentro de ellos, cabe distinguir tres tipos:

a) Los acuerdos colectivos interprofesionales estatales o autonémicos
marco o sobre materias concretas, regulados en el Art. 83 del E.T..

b) Los acuerdos colectivos de dmbito empresarial o supraempresarial
segun los casos:

1.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a una huelga.
2.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a un conflicto colectivo.

c) Los acuerdos colectivos de empresa. Existen diversos tipos de
acuerdos de empresa:

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

2.- Los acuerdos colectivos de empresa de descuelgue salarial
(Arts. 82.3y 85.3 del E.T.).

3.- Los acuerdos colectivos de empresa de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo establecidas en un convenio colectivo

23



estatutario o en acuerdos colectivos equiparados (Art. 41.2 del
E.T.).

4.- Los acuerdos colectivos de empresa de modificacion sustancial de
condiciones contractuales de caracter colectivo (Art. 41 del E.T.).

5. - Los acuerdos colectivos de empresa de fusion o absorcion.
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2.- LA NEGOCIACION COLECTIVA ESTATUTARIA

2.1.- LA NORMATIVA APLICABLE

3.- El Titulo Ill del E.T..- La regulacion normativa de los convenios
colectivos estatutarios se encuentra en el Titulo 11l del E.T. (Arts. 82 a
92, ambos inclusive).

2.2.- LAS DISTINTOS TIPOS DE CONVENIOS COLECTIVOS

4.- Tres tipos.- Existen tres tipos de convenios colectivos estatutarios:
los convenios colectivos marco, los convenios colectivos ordinarios y
los convenios colectivos mixtos.

2.3.- LOS CONVENIOS MARCO
2.3.1.- Los ambitos de aplicacion

5.- Los ambitos funcional y territorial.- Dada la finalidad que
pretenden (regular la negociacion colectiva), los convenios marco
tendran, en principio, un @mbito funcional sectorial o subsectorial y un
ambito territorial estatal o de Comunidad Autéonoma, no pudiendo
negociarse en ambitos funcionales o territoriales mas reducidos (Art.
83.2 del E.T.).

2.3.2.- Las partes negociadoras

6.- Las partes negociadoras.- Las partes legitimadas para negociar
los convenios marco son los sindicatos y asociaciones empresariales
“que cuenten con la legitimacion necesaria, de conformidad con lo
establecido en la presente Ley” (art. 83.2 del ET).

2.3.3.- El contenido de la negociacién

7.- Los convenios para convenir.- Los convenios marco ho regulan
las condiciones de trabajo aplicables a trabajadores y empresarios
individuales, sino las condiciones de la negociacién colectiva (STS de
10 de julio de 2007, Ar/7112). Son, asi, “convenios para convenir”
gue regulan la estructura de la negociacion en un sector de actividad
(Art. 83.2 del E.T.):

a) Bien articulando la negociacion (repartiendo las materias que
pueden negociarse en cada nivel):"podran establecer la estructura
de la negociacion colectiva, asi como...los principios de
complementariedad de las diversas unidades de contratacion,
fijandose siempre en este Ultimo supuesto las materias que
podran ser objeto de negociacion en ambitos inferiores”.
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b) Bien permitiendo la concurrencia de convenios colectivos de
distinto ambito, debiendo en este caso sefalar los criterios de
soluciéon de los conflictos de concurrencia (criterio de la
favorabilidad, criterio de la especialidad, criterio de Ila
temporalidad, etc.):"podran...fijar las reglas que han de resolver
los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto ambito”.

8.- Los convenios marco impropios o mixtos.- Cabe, desde luego, la
existencia de convenios marco impropios o mixtos, que en parte
regulan condiciones de trabajo como un convenio colectivo ordinario
y en parte regulan la estructura de la negociacion en un sector como
un convenio marco.

2.3.4.- El régimen juridico

9.- El régimen juridico.- El régimen juridico de los convenios marco (su
eficacia juridica y personal, su ambito temporal, el procedimiento de
negociacion, su duracion, su interpretacion o su impugnacion judicial)
es el mismo que el de los convenios colectivos ordinarios (Art. 83.3
del ET).

2.4.- LOS CONVENIOS COLECTIVOS ORDINARIOS
2.4.1.- Los ambitos de aplicacion

10.- La libertad de eleccién de la unidad de negociacion.- Las partes
negociadoras son libres para determinar el ambito de aplicacion
funcional (intersectorial, sectorial, subsectorial, grupo de empresas,
empresarial o de centro de trabajo) territorial (estatal, interprovincial,
de Comunidad Auténoma, provincial, comarcal o local) y personal
(colectivos o grupos de trabajadores) de un convenio colectivo (Art.
83.1 del ET).

11.- Los limites a la libertad de eleccion de la unidad de
negociacion.- La libertad de eleccion de la unidad de negociacion
tiene tres limites:

a) En primer lugar, la jurisprudencia, con dudosa fundamentacion
normativa a la vista de la libertad de eleccion legalmente
establecida, ha sefialado que ha de tratarse de unidades de
negociacion razonables y apropiadas (SS.TS de 19 de diciembre
de 1995, Ar/9315, de 16 de noviembre y de 18 de diciembre de
2002, Ar/2698 y 2344, doctrina que sigue vigente tras las Ultimas
reformas), no cabiendo la arbitrariedad de las partes (STC de 17
diciembre de 1982). En este sentido, mas alla de aquellas
empresas que compartan sus caracteristicas productivas basicas,
las partes firmantes no pueden, por si solas, afectar a sectores o
subsectores distintos, por mas que en estos otros ambitos,
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valorados de forma conjunta con el originario, sigan cumpliendo
las reglas sobre legitimacién previstas en el art. 87 ET y de
quorum del art. 88 ET (STS de 21 de septiembre de 2006,
Ar/8730).

b) En segundo lugar, la legitimacion para negociar de ambas partes,
no pudiendo negociar un convenio colectivo quien no esté
legitimado legalmente (SS.TS de 20 de septiembre de 1993,
Ar/6889 y de 19 de diciembre de 1995, Ar/9315).

c) En tercer lugar, las reglas legales acerca de la concurrencia
aplicativa entre convenios colectivos estatutarios, aunque
propiamente no limita tanto la libertad de eleccion de la unidad de
negociacion cuanto la aplicacion de los convenios colectivos. En
este sentido, si bien durante la vigencia de un convenio colectivo
podrd negociarse otro de ambito distinto sin que éste sea nulo,
resultaria no obstante inaplicable por ser de preferente aplicacion
el convenio colectivo anterior (SS.TS de 27 de marzo y de 31 de
octubre de 2003, Ar/2004/589 y Ar/5163; de 24 de abril de 2006,
Ar/4708; 19 de septiembre y 13 de noviembre de 2007, Ar/9175 y
Ar/2008/998). Rige, asi, como regla general, un principio de no
concurrencia aplicativa entre convenios colectivos de ambito
distinto, de manera que durante su vigencia un convenio colectivo
no podra ser afectado por otro posterior de distinto &mbito (Art. 84
del ET), salvo que se de alguna de las siguientes excepciones:

- Que el acuerdo interprofesional o convenio marco aplicable
establezca por pacto expreso la posibilidad de concurrencia,
dado que el principio de no concurrencia posee caracter
dispositivo al admitirse “pacto en contrario, negociado conforme
a lo dispuesto en el articulo 83.2” (Art. 84.1 ET). Como ya se
sefiald antes, el Art. 83.2 ET prevé que mediante acuerdos
interprofesionales o convenios colectivos marco se “podra
establecer la estructura de la negociacién colectiva, fijando en
su caso las reglas que han de resolver los conflictos de
concurrencia entre convenios de distinto ambito” (aplicacién del
convenio posterior, aplicacion del mas especifico, aplicacién del
mas favorable, etc.) (STS 17 octubre 2001, Rec. 4637/2000).

- Que el propio convenio colectivo admita la concurrencia de otro
convenio colectivo (STS de 1 de octubre de 1998, Ar/7801).

- “Salvo pacto en contrario negociado segun el Art. 83.2 del E.T.,
los sindicatos y las asociaciones empresariales que reunan los
requisitos de legitimacion de los Arts. 87 y 88 de esta Ley
podran, en el ambito de una Comunidad Autébnoma, negociar
acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los de
ambito estatal siempre que dicha decisién obtenga el respaldo
de las mayorias exigidas para constituir la comision
negociadora en la correspondiente unidad de negociacién”
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(Art. 84.3 ET). En estos casos, “salvo que resultare de
aplicacion un régimen distinto establecido mediante acuerdo o
convenio colectivo de dmbito estatal negociado segun el Art.
83.2 , se consideraran materias no negociables en el ambito
de una Comunidad Autonoma el periodo de prueba, las
modalidades de contratacion, la clasificacion profesional, la
jornada maxima anual de trabajo, el régimen disciplinario, las
normas minimas en materia de prevencion de riesgos
laborales y la movilidad geografica” (Art. 43.4 ET).

- “Salvo que un acuerdo o convenio colectivo de ambito estatal o
de Comunidad Autbnoma negociado segun el art. 83.2 del ET
estableciera reglas distintas sobre estructura de la negociacion
colectiva o concurrencia entre convenios”, que se trate de
convenios de empresa, de grupo de empresas o de una
pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o
productivas y nominativamente identificadas, que tendran
prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial estatal,
autonémico o de ambito inferior en una serie de materias (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 compensacién 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; d) la
adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion
profesional de los trabajadores; e) la adaptacién de los aspectos
de las modalidades de contratacion que se atribuyen por la
presente Ley a los convenios de empresa; f) las medidas para
favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal;
g) otras materias que los acuerdos y convenios colectivos marco
del Art. 83.2 del ET pudieran ampliar.

12.- El ambito personal de aplicaciéon.- El convenio colectivo puede
negociarse para todos los trabajadores de la empresa o a parte
de ellos, existiendo en principio libertad para negociar por
separado determinados grupos de trabajadores de una empresa,
siempre que no se incurra en discriminacion (STC 136/1987, de
22 de julio). De este manera se admite la exclusion de los altos
directivos de las empresas (STS de 15 de marzo de 1990,
Ar/2084), del personal directivo en general o de determinadas
categorias profesionales (STC 177/1993, de 31 de mayo o STS
de 22 de mayo de 1991, Ar/6826), siempre y cuando dichos
trabajadores gocen por separado de la suficiente capacidad
negocial para pactar colectivamente sus propias condiciones de
trabajo (“personal fuera de convenio”) (STC136/1987, de 22 de
julio o STS de 28 de julio de 2003, Ar/8721). Los Tribunales han
seflalado que la exclusion de los trabajadores temporales es
discriminatoria (por todas, SS.TS de 27 de abril y de 30 de
octubre de 1995, Ar/3273 y 7930), al igual que la de los
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trabajadores adheridos a un acuerdo extraestatutario (STS 14 de
marzo de 2007, Ar/3389).

2.4.2.- Las partes negociadoras

13.- Las partes negociadoras en los convenios colectivos
supaempresariales.- Las partes negociadoras de los convenios
colectivos supraempresariales son:

a) Del lado de Ilos trabajadores, los sindicatos mas
representativos a nivel estatal o a nivel de Comunidad
Auténoma y sus afiliados y los sindicatos no afiliados a los
anteriores que cuenten con un minimo del 10 por 100 de los
miembros del comité de empresa o delegados de personal en
el ambito geografico y funcional a que se refiera el convenio
(Art. 87.2 del ET), sin que pueda negociar una coalicion de
sindicatos minoritarios (de menos del 10 por 100 de
representatividad). Debiendo computarse Unicamente aquellos
representantes electos procedentes de sus propias
candidaturas sindicales y no aquellos otros que una vez
realizado el proceso electoral se afilien o pasen a integrarse
en el sindicato (STS de 17 de octubre de 1994, Ar/8053).

b) Del lado de los empresarios, las asociaciones
empresariales acogidas a la Ley 19/1977, de 1 de abril (STS 20 junio 2006,
Rec. 189/2004) que cuenten con el 10 por 100 como minimo de los
empresarios (en el sentido del art. 1.2 del ET) del ambito geogréfico y funcional
del convenio, siempre que den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores
afectados, asi como aquellas asociaciones empresariales que en dicho ambito
den ocupacién al 15 por 100 de los trabajadores afectados (art. 87.3 ¢) ET;
STS 3 diciembre 2009, Rec. 84/2008), sin que puedan negociar las coaliciones
de asociaciones empresariales minoritarias (de menos del 10 por 100 de
representatividad) ni las asociaciones empresariales que incluyan a
empresarios y a trabajadores autonomos (STS 22 diciembre 1998, RJ
1999/2007).

En los sectores en los que no existan asociaciones empresariales con la
suficiente representatividad, estaran legitimados para negociarlos convenios
colectivos sectoriales “las asociaciones empresariales de ambito estatal que
cuenten con el 10 por 100 o mas de las empresas o trabajadores en el ambito
estatal, asi como las asociaciones empresariales de Comunidad Autbnoma que
cuenten en ésta con un minimo del 15 por 100 de las empresas o trabajadores”
(Art. 87.3 del ET).

c) En los convenios colectivos de ambito estatal, ademas de los
anteriores, podran negociar también los sindicatos y las
asociaciones empresariales de Comunidad Auténoma, no
integrados en federaciones o confederaciones de ambito
estatal, que cuenten en el dmbito de su correspondiente
Comunidad Autonoma con un 15 por 100 de los miembros de
los comités de empresa o delegados de personal y un minimo
de 1.500 representantes o con el 15 por 100 de los
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14 .-

15.-

empresarios y trabajadores, respectivamente, en el ambito
funcional a que se refiere el convenio (Art. 87.4 del ET).

El control de la representatividad de las partes negociadoras.-
El control de la representatividad de los sindicatos negociadores
sera posible realizarlo acudiendo a las oficinas publicas donde se
registran las actas de las elecciones a érganos de representacion
unitaria en las empresas, pudiendo expedir certificaciones de la
representatividad ostentada por un sindicato (Art. 75 del ET).

Lo que ofrece mayor dificultad es la medicién de la representividad
empresarial dado que no existe un sistema de medicidon seguro o
archivo publico capaz de ofrecer datos fiables. Un problema que los
tribunales has esquivado mediante la técnica de presumir la
legitimacion negociadora de la asociacion empresarial que haya
sido reconocida como interlocutora en las negociaciones por la
contraparte sindical (STS de 25 de enero de 2001, Ar/2065), s6lo
desvirtuable por prueba en contrario de quien lo impugna (STS de 5
de octubre de 1995, Ar/8667; STS de 7 de julio de 2004, Ar/7070).
No cumple con tal gravamen quien se limita a negar la implantaciéon
y la representatividad de la parte empresarial.

Las partes negociadoras en los convenios colectivos
empresariales o de ambito inferior.- Las partes negociadoras en
los convenios colectivos empresariales o de ambito inferior son:

a) Del lado de los trabajadores, alternativamente y no
acumulativamente (STS de 14 de julio de 2000, Ar/9642), bien la
representacion unitaria (el comité de empresa o los delegados de
personal, en su caso), bien la representacion sindical (las
secciones sindicales de los sindicatos mas representativos a
nivel estatal o de Comunidad Autonoma y de los que tengan
representacién en el comité de empresa o en los delegados de
personal: Art. 8.2.b) de la LOLS) (Art. 87.1 del ET). No puede
establecerse por convenio colectivo la exigencia de que las
secciones sindicales ostenten un determinado porcentaje de
presencia en los érganos unitarios de la empresa para poder
formar parte de la comisién negociadora, sino que es suficiente
con que cuente con un solo miembro en el comité de empresa o
con un solo delegado de personal (STS de 5 de marzo de 2007,
Ar/2128).

La ley establece la preferencia en la negociacion de las
secciones sindicales, “cuando éstas asi lo acuerden” (art. 87.1
ET).

Respecto de los érganos de representacion unitaria, si el
convenio que se quiere negociar es de empresa y ésta cuenta
con varios centros de trabajo sera necesario constituir una
comision negociadora, pudiendo, de existir y siempre que el
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convenio le atribuya tales funciones, ser asumida la negociacion
por el comité intercentros (STS de 25 de julio de 2000, Ar/7644).
Por lo que se refiere a la negociacion por las representaciones
sindicales, la jurisprudencia oscila entre admitir la legitimacion
para negociar del sindicato o solamente de la seccion sindical
(sélo las secciones sindicales: STS de 26 de septiembre de 2002,
Ar/10658; solo las secciones sindicales y los sindicatos que sean
de empresa: STS de 30 de abril de 1996, Ar/3623; las secciones
sindicales y los sindicatos aunque no sean de empresa: SS.TS de
28 de febrero de 2000, Ar/2246 y de 16 de septiembre de 2004,
Ar/7304).

b) Del lado empresarial, el empresario o0 sus representantes (Art.
88.1 del ET). Una asociacion empresarial no podra negociar a
este nivel, salvo representando voluntariamente a un empresario.

16.- Las partes negociadoras en los convenios colectivos de
grupo de empresas o de una pluralidad de empresas vinculadas
por razones organizativas o0 productivas y nominativamente
identificadas en su ambito de aplicacion.- En los convenios
colectivos de grupo de empresas o de una pluralidad de
empresas vinculadas por razones organizativas o productivas y
nominativamente identificadas en su ambito de aplicacion, la
legitimacion para negociar en representacion de los trabajadores
serd la establecida para los convenios sectoriales (ver supra) (art.
87.1 ET). Del lado empresarial, estara legitimada para negociar la

representacion de dichas empresas.

17.- Las partes negociadoras en los convenios colectivos de franja
o de grupo de trabajadores.- Las partes negociadoras en los convenios
colectivos “de franja” o “de grupo” de trabajadores “con perfil profesional
especifico” (caracterizados por pertenecer a un mismo grupo O categoria
profesional o funcidén, por poseer una misma titulacién profesional o por
pertenecer a una misma seccion o departamento de la empresa), son:

a) Si se trata de convenios de ambito empresarial, “las secciones
sindicales designadas mayoritariamente por sus representados a través de
votacion personal, libre, directa y secreta” (art. 87.1 ET).

b) Si se trata de convenios de ambito supraempresarial,
debera negociarse segun las reglas generales (sindicatos y
asociaciones empresariales) (Art. 87.2 y 3 del E.T.).

18.- La valida constitucién de la comisidon negociadora.- La ley exige
determinados requisitos de representatividad a las partes para
constituir validamente la comision negociadora:

1°) En los convenios colectivos supraempresariales, los sindicatos
y asociaciones empresariales legitimados para negociar deben
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representar, como minimo, a la mayoria absoluta de los
miembros de los comités de empresa y delegados de personal y
a los empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores
afectados por el convenio (Art. 88.1 del ET; en sentido distinto,
la STS de 19 de septiembre de 2001, Ar/10021, exige que la
asociacion o asociaciones empresariales representen a la
mayoria de empresarios del ambito territorial y funcional de
negociacion).

No podra excluirse de la comision negociadora a los
sindicatos o asociaciones empresariales legitimadas (SS.TC de
24 de noviembre de 1987 y de 11 de noviembre de 1991),
incluso si quien negocia tiene la mayoria absoluta exigida
legalmente (STS de 18 de enero de 1993, Ar/94), aunque Si
cabran las autoexclusiones (SSTS de 22 de septiembre de
1998, Ar/ 7422; de 9 de abril de 2003, Ar/4840; y de 20 de
septiembre de 2006, Ar/8736); ademas de que este derecho a
formar parte de la comision negociadora no conlleva un derecho
a ser llamado expresamente, sino que se entiende
suficientemente garantizado cuando se acredita que todos los
interesados tuvieron conocimiento suficiente de la negociacion
(STS de 24 de julio de 2008, Ar/4565).

Ni los sindicatos ni las asociaciones empresariales
minoritarias (que no alcancen el 10 por 100 de representatividad
necesario para estar legitimados para negociar) podran delegar
Su representatividad en otros sindicatos 0 asociaciones
empresariales legitimadas (STC de 22 de febrero de 1983).

El momento oportuno para acreditar la representatividad
ostentada por las partes negociadoras es el de la constitucién
de la comisién, no influyendo las variaciones posteriores en la
composicién de la comision negociadora (SS.TS de 9 de marzo
de 1994, Ar/2218 y de 25 de mayo de 1996, Ar/2005): ni la baja
o renuncia de alguna de las asociaciones empresariales afecta
a la legitimacion del banco empresarial para llevar a cabo la
negociacion y suscripcion del convenio colectivo (STS de 18 de
diciembre de 1995, Ar/9308), ni las adhesiones posteriores de
otros sindicatos 0 asociaciones empresariales legitimadas
subsanan, la ausencia de mayoria absoluta existente en el
momento de constituirse la comisiébn negociadora (STS 15 de
marzo de 1999, Ar/2917).

En los sectores en los que no existan oOrganos de
representacion de los trabajadores o0 asociaciones
empresariales que cuenten con la suficiente representatividad,
se entenderd validamente constituida la comision negociadora
cuando la misma esté integrada por los sindicatos mas
representativos a nivel estatal o de Comunidad Autbnoma y por
las asociaciones empresariales estatales o autonémicas que
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posean el 10 o el 15 por 100 de las empresas o trabajadores en
su respectivo ambito (art. 88.2 ET).

2°) En los convenios colectivos empresariales o de ambito

inferior, en los casos en que intervengan las secciones
sindicales y afecten a la totalidad de los trabajadores de la
empresa, sera necesario que representen en su conjunto a la
mayoria de los miembros del comité o comités (Art. 87.1 del
ET), sin que pueda excluirse a ninguna seccion sindical
legitimada para negociar (STCT de 20 de junio de 1986,
Ar/5337 y STS de 1 de julio de 1999, Ar/5272).

2.4.3.- El contenido de la negociacién

19.- La libertad de fijacion del contenido normativo del convenio
colectivo y sus limites.- Las partes negociadoras tienen libertad
para fijar el contenido normativo del convenio colectivo con los
limites siguientes (Art. 85.1 del ET):

a)

b)

En cuanto a las materias negociables, la ley habla de “materias
de indole laboral”, “materias de indole sindical y en general
cuantas otras afecten al ambito de las relaciones de los
trabajadores y sus organizaciones profesionales”, “materias de
indole econémica” (Art. 85.1 del ET) y de “materias de
Seguridad Social” (Arts. 39, 191y 192 de la LGSS).

Sin perjuicio de la libertad de contratacién que se reconoce a las
partes en los convenios colectivos, sera obligatorio negociar
medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres o, en su caso, planes
de igualdad (Art. 45 de la LOI), deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de méas de 250 trabajadores que se
articulara en la negociacion colectiva de la siguiente forma: “a)
En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de
negociar se formalizard en el marco de la negociacion de dichos
convenios.b) En los convenios colectivos de ambito superior a la
empresa, el deber de negociar se formalizard a través de la
negociacion colectiva que se desarrolle en la empresa en los
términos y condiciones que se hubieran establecido en los
indicados convenios para cumplimentar dicho deber de negociar
a través de las oportunas reglas de complementariedad” (Art.
85.2 ET).

c) Los convenios colectivos deberan respetar las normas legales y

d)

reglamentarias imperativas: tanto las normas imperativas
absolutas como las normas minimas imperativas (Arts. 3.3 y
85.1 del ET).

Los convenios colectivos deberdn respetar el principio de
igualdad de trato y de no discriminacidbn por las causas
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enumeradas en los Arts. 4.2.c) y 17.1 del ET: edad,
discapacidad, sexo, origen racial o étnico, estado civil, condicion
social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion
sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua
dentro del Estado espafiol. A este respecto, no se ha
considerado contrario al principio de igualdad el hecho de
establecer una especial retribucién por razén de la permanencia
en la empresa (STS de 9 de marzo de 2005, Ar/3500), ni
aquella diferencia retributiva que pudiera existir entre los
antiguos empleados y los de nuevo ingreso que obedece al
respeto, a titulo personal y como condicion més beneficiosa, de
retribuciones de anteriores convenios que no figuran pactadas
en el nuevo (STS de 10 de octubre de 2006, Ar/10037).

e) Los convenios colectivos deberdn respetar los derechos
contractuales del trabajador, tanto los expresamente
establecidos en su contrato escrito como las condiciones mas
beneficiosas de origen contractual convertidos en derechos
adquiridos por el paso del tiempo, siempre que sean mas
favorables para el trabajador que las condiciones establecidas
en el convenio (Art. 3.1.c) del ET; STS de 20 de diciembre de
1999, Ar/10036).

f) Las clausulas convencionales de jubilacion forzosa seran
perfectamente validas siempre que se cumplan los siguientes
requisitos:

1°) Esta medida deberé vincularse a objetivos coherentes con la
politica de empleo expresados en el convenio colectivo, tales
como la mejora de la estabilidad en el empleo, la
transformacion de contratos temporales en indefinidos, el
sostenimiento del empleo, la contratacion de nuevos
trabajadores o cualesquiera otros que se dirijan a favorecer
la calidad del empleo.

2°) El trabajador afectado por la jubilaciébn obligatoria debera
tener cubierto el periodo minimo de cotizacién o uno mayor,
si asi se hubiese pactado en el convenio colectivo, y cumplir
los demas requisitos exigidos por la legislacion de la
Seguridad Social para tener derecho a la pension de
jubilacion en su modalidad contributiva (Disposicion
Adicional Décima del ET, segun la Ley 14/2005, de 1 de
julio).

20.- El contenido minimo obligatorio de los convenios colectivos.-
La ley establece que, “sin perjuicio de la libertad de contratacion a que se
refiere el parrafo anterior, los convenios colectivos habran de expresar como
contenido minimo lo siguiente” (Art. 85.3 ET):
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a) La determinacion de las partes negociadoras.

b) Los ambitos personal, funcional, territorial y temporal del convenio
colectivo.

c) Los procedimientos para solventar de manera efectiva las
discrepancias surgidas en los procedimientos de negociacion/consulta para las
modificaciones convencionales (Art. 41.6 ET) y para los descuelgues salariales
(Art. 82.3 ET).

d) La forma, condiciones y plazo minimo de preaviso de la denuncia del
convenio. Salvo pacto en contrario, el plazo minimo para la denuncia de los
convenios colectivos sera de tres meses antes de finalizar su vigencia.

e) El plazo maximo para el inicio de la negociacion de un nuevo
convenio una vez denunciado el anterior. Salvo pacto en contrario, dicho plazo
maximo serd de quince dias a partir de la constitucion de la comision
negociadora (Art. 89.2 ET).

f) El plazo maximo para la negociacion de un nuevo convenio que se
determinara en funciéon de la duracién de la vigencia del convenio anterior.
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.

g) La adhesion y el sometimiento a los procedimientos establecidos
mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondémico
previstos en el Art. 83 ET para solventar de manera efectiva las discrepancias
existentes tras el transcurso del plazo méaximo de negociacion sin alcanzarse
un acuerdo, siempre que éstos no fueran de aplicacion directa.

h) La designacion de una comision paritaria de la representacion de las
partes negociadoras para entender de aquellas cuestiones establecidas en la
ley y de cuantas otras le sean atribuidas y, en particular, de las siguientes:

1°) Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las
cuestiones en materia de aplicacién e interpretacion de los convenios
colectivos de acuerdo con lo establecido en el Art. 91 ET.

2°) El desarrollo de funciones de adaptacibn o, en su caso,
modificacion del convenio durante su vigencia. En este caso, debera
incorporarse a la comision paritaria la totalidad de los sujetos legitimados
para la negociacion, aunque no hayan sido firmantes del convenio, siendo
exigible la concurrencia de los requisitos de legitimacion previstos en los
Arts. 87 y 88 ET para que los acuerdos de modificacion posean eficacia
general.

3°) Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las
discrepancias tras la finalizacion del periodo de consultas en materia de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo o de inaplicacion del
régimen salarial de los convenios colectivos (Arts. 41.6 y 82.3 ET).

4°) La intervencion que se acuerde en los supuestos de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen salarial de
los convenios colectivos, cuando no exista representacion legal de los
trabajadores en la empresa.

El convenio deberd establecer los procedimientos y plazos de
actuaciéon de la comision paritaria para garantizar la rapidez y efectividad
de la misma y la salvaguarda de los derechos afectados. En particular,
debera establecer los procedimientos para solucionar de manera efectiva
las discrepancias en el seno de dicha comision, incluido su sometimiento
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a los sistemas no judiciales de solucion de conflictos establecidos
mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico
previstos en el Art. 83 ET.

i) Las medidas para contribuir a la flexibilidad interna en la empresa, que
favorezcan su posicién competitiva en el mercado o una mejor respuesta
a las exigencias de la demanda y la estabilidad del empleo en aquélla, vy,
en particular, las siguientes: 1°) Un porcentaje maximo y minimo de la
jornada de trabajo que podréa distribuirse de manera irregular a lo largo
del afio. Salvo pacto en contrario, este porcentaje sera de un cinco por
ciento. 2°) Los procedimientos y los periodos temporales y de referencia
para la movilidad funcional en la empresa.

2.4.3.- El procedimiento de negociacion

21.- La iniciativa para negociar un convenio colectivo.- La iniciativa
para promover la negociacibn de un convenio colectivo
corresponde a cualquiera de las partes legitimadas para negociar
en su correspondiente ambito (Arts. 87 y 88 del ET), mediante
comunicaciéon por escrito dirigida a la otra parte —debiendo enviar
una copia a la autoridad administrativa laboral competente a
efectos de registro-, con el siguiente contenido (Art. 89.1 del ET):

a) La representacion que se ostente.

b) Los ambitos de aplicacion (territorial, funcional, personal y
temporal) del convenio.
c) Las materias objeto de negociacion.

En el supuesto de que la promocion de la negociacion sea el
resultado de la denuncia de un convenio colectivo vigente, la
comunicacion debera efectuarse simultdneamente con el acto de la
denuncia. De esta comunicacion se enviara copia a efectos de
registro, a la autoridad laboral correspondiente en funcién del ambito
territorial del convenio (Art. 89.1 ET).

22.- El deber de negociar.- El Art. 89.1 del ET establece el deber de
negociar de la parte receptora de la comunicacion de apertura de
negociaciones. Esta no podra negarse a iniciar las negociaciones
salvo por causa legal o convencionalmente establecida (por
ejemplo, la no comunicacibn en forma escrita, la falta de
legitimacién de la parte promotora o de la parte receptora o el
intento de negociar en una unidad de negociacion inapropiada) o
cuando se trate de revisar un convenio en vigor.

La existencia de convenio extraestatutario no se ha considerado
por la jurisprudencia causa legal justificativa de la negativa a iniciar
negociaciones (STS de 30 de septiembre de 1999, Ar/8395), al
igual que tampoco la circunstancia de que el &mbito ya esté
parcialmente cubierto por convenios negociados para unidades de
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ambito inferior (STS de 3 de mayo de 2000, Ar. 4258/04), y en
cambio, dudosamente, ha sefialado que no existe deber de
negociar en el supuesto de tratarse de “unidades artificiales de
negociacion”, esto es, aquellas cuya existencia tiene su origen en la
voluntad de los negociadores (por ejemplo, varias empresas, sector
de dos o mas provincias) (STS de 10 de diciembre de 2002,
Ar/2003/1951).

Cuando no exista causa que excluya del deber de negociar, la
parte receptora debera contestar afirmativamente a la propuesta de
negociacion en el plazo maximo de un mes (Art. 89.2 del ET). En
cualquier caso, debera contestar por escrito y motivadamente (Art.
89.1 ET).

En caso de incumplimiento del deber de negociar, cabra
plantear conflicto colectivo, acudir al procedimiento especial de
tutela de la libertad sindical (Arts. 13 del la LOLS y 175y ss. de la
LPL) o declarar una huelga.

23.- La constitucion y la composicion de la comisién negociadora.-
La comision negociadora debera constituirse dentro del plazo de un
mes a partir de la recepcion de la comunicacion de la iniciacion de
negociaciones (Art. 89.2 del ET), si bien no se ha considerado nula
ni ineficaz la constitucién de la mesa posterior a dicho plazo (STS
de 27 de septiembre de 1997, Ar/8081).

Los miembros de la comisién negociadora serdn designados por
las partes negociadoras con entera libertad (Art. 88.2 del ET), cuyo
namero maximo sera, en los convenios de dmbito empresarial o
menor, de 13 por cada una de las partes y, en los convenios de
ambito supraempresarial, de 15 (Art. 88.4 del ET). No existe una
forma legal de designacion y en cuanto a quienes pueden ser
designados para formar parte de la comision negociadora por parte
del sindicato no hay mas limite que la capacidad civil del
designado, sin que sea necesario ostentar la condicién de miembro
del comité de empresa o delegado de personal (STS de 27 de
noviembre de 2008, Ar/7170).

En la designacion de los miembros de la comision negociadora
habrd que respetar el criterio de la proporcionalidad en atencion a
la representatividad ostentada por los sindicatos y secciones
sindicales o asociaciones empresariales intervinientes (STC de 20
de junio de 1991), aunque eventualmente se podria producir un
reajuste de esta cuota representativa para dar cumplimiento a la
exigencia “ex art. 87.5 del ET” de que todo sindicato y asociacién
empresarial con legitimaciéon inicial forme parte de la comision
negociadora. . Una vez constituida la comision negociadora, no
influirdn sobre ella los resultados electorales posteriores (STS de
18 de diciembre de 1995, Ar/9308).

37



La comision podréa tener un presidente designado de mutuo
acuerdo entre las partes, para dirigir y moderar las sesiones, con voz pero sin
voto (Art. 88.3 ET).

Si la comision negociadora optara por la no eleccion de un presidente,
las partes deberan consignar en el acta de la sesion constitutiva de la comision
los procedimientos a emplear para moderar las sesiones y firmar las actas que
correspondan a las mismas un representante de cada una de ellas, junto con el
secretario (Art. 88.5 ET).

Las partes libremente podran nombrar asesores (con voz
y sin voto) sin que para ello la ley exija la conformidad de la otra parte (Art. 88.3
ET).

Salvo otro plazo establecido en el convenio colectivo (Art. 85.3. e) ET),
deberan iniciarse las negociaciones en el plazo de quince dias a partir de la
constitucién de la comisién negociadora. Salvo que el convenio colectivo
disponga otra cosa (Art. 85.3 f) ET), el plazo maximo para la negociacién de un
convenio colectivo serd de ocho meses cuando la vigencia del convenio
anterior hubiese sido inferior a dos afios o0 de catorce meses en los restantes
convenios, a contar desde la fecha de pérdida de su vigencia (Art. 89.2 ET).

24.- El deber de negociar de buena fe.- El Art. 89.1 del ET establece
gue ambas partes estaran obligadas a negociar de buena fe (STS
de 17 de noviembre de 1998, Ar/9750).

En este sentido, la existencia de violencia sobre las personas o
sobre los bienes daria lugar a la inmediata suspension de la
negociacion hasta la desaparicion de aquella (Art. 89.1 del ET).

A partir del Acuerdo Interconfederal sobre negociaciéon colectiva
de 1997 se ha pactado un “Cddigo de buena conducta negocial”
donde se concreta esta obligacion de negociar de buena fe. En el
AINC 2007 se recomienda:

a) Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez
producida la denuncia de los convenios, e intercambiar la
informacién que facilite la interlocucion en el proceso de
negociacion y una mayor corresponsabilidad en la aplicacion de
lo pactado.

b) Mantener la negociacion abierta hasta el limite de lo razonable.

c) Formular propuestas y alaternativas por escrito.

d) Acudir a los sistemas de autocomposicion de los conflictos ante
situaciones de blogueo y para evitar la ruptura de las
negociaciones, asi como en el caso de que surjan

discrepancias.

En caso de incumplimiento del deber de negociar de buena fe,
cabra plantear conflicto colectivo, acudir al procedimiento especial
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25.-

de tutela de la libertad sindical (Arts. 13 del la LOLS y 175y ss. de
la LPL) o declarar una huelga.

La incomparecencia de las partes.- La incomparecencia de las
partes constituye un atentado a los deberes de negociar y de
negociar de buena fe, que obligan a las partes a asistir a las
negociaciones.

26.- La toma de acuerdos.- Los acuerdos se toman con el voto

27 .-

28.-

favorable por mayoria de cada una de las dos “representaciones”
(Art. 89.3 del E.T.).

El término legal de “representaciones” se entiende referido,
criticablemente, por la jurisprudencia a las “partes negociadoras” y
no a los “miembros de la comisién negociadora” por cada una de
las partes (SS.TS de 23 de noviembre de 1993, Ar/8932; de 4 de
octubre de 2001, Ar/2002/1418; o de 17 de enero de 2006, Ar/3000;
en contra, STS de 5 de noviembre de 2002, Ar/2003/759); también
cuando se trata de un convenio colectivo de empresa negociado
por una comision delegada del comité de empresa, las secciones
sindicales o los propios sindicatos (STS de 3 de junio de 2008,
Ar/3466). Debiendo tener en cuenta los niveles de
representatividad existentes en el momento de constituir la
comision negociadora (STS de 22 de diciembre de 2008, Ae/7172).

El refrendo asambleario, si bien resulta frecuente en las
negociaciones de convenios colectivos de empresa, no es una
exigencia legal (STS de 11 de julio de 2000, Ar/ 6628).

La ruptura de la negociacion.- Aunque el E.T. guarda silencio,
cuando se rompen las negociaciones caben las siguientes
posibilidades legales para las partes:

12) Plantear un conflicto colectivo econdmico o de intereses
siguiendo el procedimiento previsto en el RDLRT o en el
Acuerdo Interprofesional de solucion extrajudicial de conflictos
laborales o en el convenio colectivo aplicable, acudiendo a la
conciliacion/mediacion y/o al arbitraje.

2%) Declarar, alternativamente, una huelga.

3%) Acordar en cualquier momento  de las deliberaciones la
intervencién de un mediador designado por ellos (Art. 89.4 del
E.T.).

La forma escrita.- La Ley establece que el convenio colectivo
debera adoptar necesariamente la forma escrita so pena de
nulidad, debiendo ser firmado por las partes negociadoras en la
comision. La ausencia de esta firma origina también la nulidad del
convenio (Art. 90 del E.T.). Los acuerdos provisionales,
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preliminares o preparatorios carecen de eficacia si no se incorporan
al acuerdo final (STS 29 de abril de 2010, Jur. 213719).

29.- Los tramites administrativos posteriores al acuerdo.- La Ley
establece tres tramites administrativos posteriores al acuerdo:

1°) En primer lugar, la presentacion del convenio acordado para su
registro ante la autoridad laboral competente dentro del plazo de 15
dias contados a partir de la firma de las partes negociadoras (Art.
90.2 del E.T.).

Existen a estos efectos un registro de convenios colectivos de ambito
estatal o supraautonémico adscrito a la Direccion General del
Ministerio de Trabajo e Inmigracidn, registros en las distintas
comunidades autébnomas y también en las areas funcionales de
Trabajo e Inmigracion de las ciudades de Ceuta y Melilla, todos ellos
con funcionamiento a través de medios electrénicos.

A fin de iniciar el tramite la persona designada por la comision
negociadora habra de remitir a través de medios electronicos al
Registro de la autoridad laboral que tenga atribuidas las
competencias los siguientes documentos:

1) La solicitud de inscripcibn cumplimentada con los datos
establecidos en el anexo 1 del RD 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdésito de convenios y acuerdos de trabajo,
conforma al procedimiento establecido en esta norma.

2) Texto original del convenio firmado por los componentes de la
comision.

3) Actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las
referentes a las de constitucion de la comision negociadora y
firma del convenio, con expresion de las partes que lo suscriben.

4) Hojas estadisticas cumplimentadas conforme a los modelos
oficiales existentes (Anexos 2.1, 2.11, 2.1ll'y 2.1V del RD 713/2010).

2°) En segundo lugar, la remision del convenio registrado para su
depdsito, sin que la ley fije plazo para ello (Art. 90.2 del E.T.). Se
trata de una obligaciébn que se impone a la autoridad laboral que
registro el convenio y no a la comisién negociadora.

3°) En tercer lugar, el envio del convenio, por la autoridad laboral que
lo registro, al correspondiente Boletin Oficial para su publicacion,
en el plazo maximo de 10 dias, a contar desde la presentacion del
mismo en el registro (Art. 90.3 del E.T.).

El incumplimiento de la obligacibn de registro por parte de la
comision negociadora o0 de su Presidente hard imposible su
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publicacion en el Boletin Oficial correspondiente y, por ello,
resultara inaplicable juridicamente. Mientras que el incumplimiento
de las obligaciones de depdsito y envio para su publicacion por
parte de la autoridad laboral competente provocara la exigencia de
responsabilidades a la Administracion incumplidora.

2.4.4.- La eficacia juridica

30.- La eficacia juridica normativa y sus efectos.- Los convenios
colectivos ordinarios tienen una eficacia juridica normativa (Arts. 3.3
y 82.3 del E.T.). Ello implica:

a)

En primer lugar, su aplicacion automatica e imperativa a las
relaciones laborales individuales (STS de 4 de mayo de 1994,
Ar/7725), lo que excluye la posibilidad de un contrato de trabajo
gque establezca condiciones de trabajo contrarias a las
establecidas en el convenio (Art. 3.1.c) del E.T.; STC de 1 de
julio de 1992) y las renuncias de los trabajadores (Art. 3.5 del
E.T.; STS 4 de mayo de 1994, Ar/7725) 0 que se someta a
mecanismos de aceptacion individual (STS de 14 de marzo de
2007, Ar/3389).

b) En segundo lugar, la aplicacion del principio de modernidad en la

sucesion de convenios, lo que significa que, a salvo una
clausula expresa de mantenimiento en el convenio colectivo
posterior, éste deroga al anterior y los contratos de trabajo
pasaran a regirse por el nuevo convenio (Arts. 82.4 y 86.4 del
E.T.; STS de 19 de enero de 1998, Ar/741).

c) En tercer lugar, la aplicacion del principio de publicidad, esto es,

d)

e)

existira la obligacibn de publicarlo en el Boletin Oficial
correspondiente, segln su ambito de aplicacién (Arts. 9.3 de la
Constitucion y 2.1 del Cdédigo Civil). Los convenios colectivos
publicados oficialmente gozan de una presuncion “iuris tantum”
de validez (STS de 15 de marzo de 1999, Ar/2917). Y ello con
independencia de que solamente rija el “principio iura novit
curia” para los convenios colectivos publicados en el BOE y en
los BOCA y no para los publicados en los BOP (STC de 23 de
mayo de 1994).

En cuarto lugar, en caso de incumplimiento del convenio, los
trabajadores y empresarios individuales tendran una
responsabilidad exigible judicialmente.

En quinto lugar, la autoridad administrativa laboral, previa
propuesta de la Inspeccibn de Trabajo, podra sancionar
administrativamente las infracciones empresariales consistentes
en incumplimientos del convenio colectivo (Art. 5 de la LISOS).
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f) Finalmente, cabrd la impugnacibn en casacion o en
suplicacion de las infracciones de los convenios colectivos en
gue hayan incurrido las sentencias de instancia, como
infracciones de ley y no como error de hecho (Arts. 191 y 205 de
la LPL; STS de 20 de mayo de 1997, Ar/4275).

2.4.5.- La eficacia personal

31.- La eficacia personal general o “erga omnes” y sus efectos.- La
eficacia personal aplicativa de los convenios colectivos ordinarios
es una eficacia general o “erga omnes” (Art. 82.3 del E.T.), lo que
significa:

a) Que los convenios colectivos obligan a todos los empresarios y
trabajadores incluidos dentro de su ambito territorial y funcional
de aplicacion durante todo el tiempo de su vigencia, aunque no
pertenezcan a las asociaciones empresariales o sindicales
firmantes del convenio (STS de 8 de junio de 1989 y STS de 29
de junio de 1995, Ar/6251).

b) Que, si durante la vigencia del convenio se alterase la
representatividad de las partes negociadoras, tales alteraciones
no afectaran a la eficacia general del convenio ya que la que
cuenta es la representatividad inicial, esto es, la existente en el
momento de la negociacion del convenio (STS de 20 de
diciembre de 1996, Ar/9812).

¢) Que el convenio colectivo se aplicara a todos los empresarios y
trabajadores que durante la vigencia del convenio se incorporen
a la unidad de negociacion (nuevas empresas y huevos
trabajadores) (STS de 26 de julio de 1995, Ar/6722).

2.4.6.- La administracion del convenio colectivo

32.- La interpretacion judicial.- Los convenios colectivos podran ser
interpretados por los Tribunales laborales, bien a través del
procedimiento especial de conflicto colectivo, bien a través de los
procedimientos ordinarios o especiales individuales (Art. 91 del
E.T.).

33.- Lainterpretacion de las comisiones paritarias.- Sin perjuicio de
las competencias legalmente atribuidas a la jurisdiccidon
competente, el conocimiento y resolucion de las cuestiones
derivadas de la aplicaciéon e interpretacion de los convenios
colectivos correspondera a la comision paritaria de los mismos
(Arts. 85.3. h) y 91.1 del E.T.).

En los supuestos de conflicto colectivo relativo a la
interpretacion o aplicacién del convenio colectivo debera intervenir
la comisién paritaria del mismo con caracter previo al
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planteamiento formal del conflcto en el ambito de los
procedimientos no judiciales o ante el érgano judicial competente
(Art. 91.3 ET).

Las resoluciones de las comisiones paritarias sobre aplicacion

e interpretacién del convenio tendran la misma eficacia juridica y tramitacion
gue los convenios colectivos (Art. 91.4 ET).

34.- Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- El Art. 91.2 y 5 del E.T. prevé la posibilidad de pactar en los
convenios marco Yy acuerdos interprofesionales sobre materias concretas
procedimientos extrajudiciales (conciliaciones, mediaciones y arbitrajes) para la
solucion de conflictos (colectivos o individuales, “cuando las partes se

sometan a ellos”) derivados de la aplicacion e interpretacion de los

convenios colectivos.

35.-

El acuerdo logrado a través de una conciliacibn/mediacion o el
laudo arbitral tendran la eficacia juridica y personal aplicativa y la
misma tramitacion que los convenios colectivos estatutarios,
siempre que quienes hubiesen adoptado el acuerdo o suscrito el
compromiso arbitral tuviesen la legitimacion que les permita acordar
en el ambito del conflicto un convenio colectivo conforme a lo
dispuesto en el Titulo Il del ET (Art. 91 del E.T.).

La impugnacién de estos acuerdos y laudos arbitrales se hara por
los mismos procedimientos y motivos previstos para los convenios
colectivos, si bien cabréa recurso contra el laudo arbitral cuando no
se hubiesen observado en el desarrollo de la actuacion arbitral los
requisitos y formalidades establecidos al efecto o cuando el laudo
hubiese resuelto sobre puntos no sometidos a su decision.

Las reglas generales de interpretacion de los convenios
colectivos.- La naturaleza mixta del convenio colectivo estatutario,
norma de origen convencional o contrato con eficacia normativa,
determina que en su interpretacion haya de estarse tanto a las
reglas que se refieren a las normas juridicas como a aquellas otras
gue disciplinan la relativa a los contratos (STS 13 de junio de 2000,
Ar/5114):

a) La interpretacion literal, “segun el sentido propio de sus
palabras” (Art. 3.1 del Codigo Civil); atendiendo “al sentido literal
de sus clausulas” (Art. 1281 del Cdédigo Civil). Esta es “la
principal norma hemenéutica” (STS de 1 de julio de 1994,
Ar/6323), por lo que cuando los términos de un contrato son
claros y terminantes, no dejando lugar a dudas sobre la
intencion de los contratantes, debe estarse al sentido literal de
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sus clausulas, sin necesidad de acudir a ninguna otra regla de
interpretacion (STS 20 de marzo de 1990, Ar/2192).

b) La interpretacion sistematica, “en relaciéon con el contexto” (art.
3.1 del Cadigo Civil); “las unas por las otras, atribuyendo a las
clausulas dudosas el sentido que resulte del conjunto de todas”
(Art. 1285 del Caodigo Civil).

c) La interpretacion histérica, atendiendo a “los antecedentes
histéricos y legislativos” (Art. 3.1 del Cédigo Civil); y a “los actos
(de los negociadores) coetaneos y posteriores al contrato” (Art.
1282 del Cédigo Civil).

d) La interpretacion finalista o teleolégica, “atendiendo
fundamentalmente al espiritu y finalidad de aquellas” (art. 3.1
del Cdédigo Civil); a la intencién de las partes negociadoras
(Arts. 1281 y 1283 del Cddigo Civil).

e) No cabré la interpretacién analégica para cubrir las lagunas del
convenio colectivo aplicable (STS de 9 de abril de 2002,
Ar/6154).

2.4.7.- Laimpugnacion judicial del convenio colectivo

36.- Los tres procedimientos de impugnacién judicial de un convenio
colectivo.- Un convenio colectivo puede ser impugnado judicialmente
de tres maneras:

a) De oficio por la autoridad laboral.

b) A través del procedimiento especial de impugnacion de convenios
colectivos.

c) A través del procedimiento ordinario por los trabajadores o
empresarios individuales, si bien no se trate propiamente de una
“impugnacioén” sino de una “inaplicacion singular” del convenio.

37.- Laimpugnacion judicial de oficio.- La autoridad administrativa laboral
podra impugnar judicialmente de oficio un convenio colectivo ante la
jurisdicciéon laboral a través de un procedimiento especial regulado en
los Arts. 161 y ss. de la LPL (Art. 90.5 del E.T.), bien por propia
iniciativa, bien a instancia de los representantes legales o sindicales de
los trabajadores o de los empresarios 0 terceros presuntamente
lesionados (STC de 5 de diciembre de 1988).

En cuanto al plazo de impugnacion, las SS.TS, u.d., de 2 de noviembre
de 1993, Ar/8349, de 2 de febrero de 1994, Ar/783 o de 31 de marzo de
1995, Ar/2353, han sefialado que la impugnacion judicial puede
efectuarse “tanto antes como después de los tramites administrativos del
registro y la publicacién del convenio impugnado”.
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38.- El

procedimiento especial de impugnacion de convenios

colectivos.- El Art. 163 de la LPL prevé la posibilidad de impugnar
judicialmente el convenio colectivo a través del procedimiento especial
de conflicto colectivo, con determinadas especialidades, en dos casos:

1°) Cuando el convenio no hubiera sido aun registrado, hubieran las
partes o terceros interesados instado de la autoridad laboral que
cursase su impugnacion de oficio y ésta no contestara la solicitud en
el plazo de 15 dias o la desestimara.

2°) Cuando el convenio colectivo ya hubiera sido registrado.

La legitimacion activa dependera de la causa de impugnacion. Asi:

a)

Cuando se trate de ilegalidad, estdn legitimados los
representantes unitarios y sindicales de los trabajadores en la
empresa, los sindicatos y las asociaciones empresariales
interesadas (que “tengan una relacion directa con el objeto del
conflicto”. STC de 29 de noviembre de 1982; “por quedar sus
representados incluidos en el campo de aplicaciéon del convenio y
por afectar el mismo a las posibilidades de negociacion
estatutaria de la propia demandante”: STS de 13 de febrero de
1993, Ar/1164; y aun cuando “no formaran parte de la Mesa
Negociadora”. STS de 2 de marzo de 2007 Ar/3170; ni tuviera
legitimacion para recabar su entrada en la misma: STS de 16 de
diciembre de 2008, Ar/2009/389; o ni siquiera esté presente el
sindicato en los 6rganos de representacion de los trabajadores en
la empresa ni tenga afiliados en ella si se acredita una
“implantacion” a través de la participacion y obtencion de votos:
STS de 5 de julio de 2006, Ar/6556). No estando, en cambio,
legitimados los empresarios individuales (STS de 15 de octubre
de 1996, Ar/7764), ni los trabajadores individuales ni las partes
firmantes del convenio colectivo impugnado (STS de 1 de junio de
1996, Ar/5746).

b) Cuando se trate de lesividad, los terceros cuyo interés hubiera

sido gravemente lesionado por el convenio. No se tendra por
terceros a las empresas y trabajadores que pudieran estar
integrados en el ambito funcional del convenio (STS de 2 de
marzo de 2007, Ar/3170) y tampoco a los pensionistas, aun
cuando no sean trabajadores en sentido estricto, si estan
incluidos dentro de su &mbito de aplicacion (STS de 3 de febrero
de 1999, Ar/2483).

c) El Ministerio Fiscal siempre ser& parte en estos procesos.

La legitimacion pasiva correspondera a “todos los representantes
integrantes de la comisién negociadora del convenio”, esto es, no
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39.-

40.-

a los miembros de la comision negociadora sino a las partes
negociadoras (STS de 24 de junio de 1984, Ar/3328).

En cuanto al plazo, la jurisprudencia ha sefialado que la
impugnacion directa del convenio que se fundamenta en la
ilegalidad no esta sujeta a plazo y puede hacerse a lo largo de
toda su vigencia (STS de 15 de marzo de 2004, Ar/4389 y STS de
19 de septiembre de 2006, Ar/6669).

El procedimiento ordinario.- Los trabajadores o los empresarios
individuales afectados por el convenio podran acudir al procedimiento
ordinario 0 a los procedimientos especiales para conseguir de los
Tribunales la inaplicacién por nulidad de determinadas clausulas del
convenio o del convenio mismo por considerarlo ilegal (SS.TC de 4 de
mayo de 1990 o de 29 de enero de 1996).

Los causas y los efectos de la impugnacion judicial de un
convenio colectivo.- Las causas de impugnacion posibles de un
convenio colectivo son su ilegalidad o la lesividad grave de intereses
de terceros (Art. 90.5 del E.T.):

a) Dentro de la ilegalidad se incluyen tanto los vicios de
procedimiento en la negociacion (constitucion defectuosa de la
comision negociadora, exclusion de asociaciones empresariales o
de sindicatos legitimados para negociar, incumplimiento de las
reglas legales de concurrencia, atentados al deber de negociar de
buena fe, etc.) como los de fondo, esto es, los atentados contra las
normas legales y reglamentarias imperativas. No existe ilegalidad si
las disposiciones del convenio colectivo se oponen a las de otro
convenio diferente ni tampoco cuando la contradiccién se da entre
distintos articulos o clausulas de un mismo convenio (SS. TS de 3
de mayo de 2001, Ar/5196 y 30 de septiembre de 2008, Ar/7307).

b) Por terceros lesionables gravemente por un convenio colectivo hay
qgue entender a todos aquellos ajenos al ambito de la negociacién
pero afectados por ella. La jurisprudencia ha entendido que existe
lesividad cuando se produce un dafio real y no hipotético o
potencial, de entidad grave, no necesariamente causado con animo
de perjudicar, que afecte a un interés juridicamente protegido y que
no pueda subsanarse con otro procedimiento distinto de la nulidad
parcial o total del convenio colectivo (SS.TS de 15 de marzo de
1993, Ar/1859 y de 11 de marzo de 1997, Ar/2309).

La sentencia del Tribunal declarara la nulidad total o parcial del
convenio si apreciara ilegalidad o lesividad total o parcial en el
mismo, declarando en caso contrario la validez del convenio (Art.
164.3 de la LPL). El efecto de la resolucion anulatoria se produciré
“ex tunc”, al tener la accion de nulidad naturaleza declarativa y no
constitutiva (SSTS 11 de mayo de 2010, Jur. 202022; 15 de junio
de 2010, Jur. 288209; 21 de junio de 2010, Jur. 264390)
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2.4.8.-

41.-

2.4.9.-

42.-

43.-

44 -

Cuando se hubiese pactado en el convenio colectivo una “clausula
de vinculacién a la totalidad”, mediante la que se declarase que las
condiciones pactadas forman un todo organico e indivisible, siendo
nulo totalmente el convenio en el caso de que se anulasen algunas
de sus clausulas, la jurisprudencia ha mantenido que tal nulidad
total no podra derivar de una nulidad parcial (STS de 22 de
septiembre de 1998, Ar/7576), permitiendo no obstante a las partes
renegociar el convenio colectivo.

El control administrativo del cumplimiento del convenio colectivo

El control administrativo del cumplimiento empresarial del
convenio colectivo.- El incumplimiento empresarial de las clausulas
normativas de un convenio colectivo podra ser objeto de sancion
administrativa por parte de la autoridad laboral competente, previo
levantamiento de acta de infraccion por la Inspeccion de Trabajo (Art. 5
de la LISOS).

La duracién del convenio colectivo

La entrada en vigor del convenio colectivo.- Corresponde a las
partes negociadoras la fijacion de la fecha de la entrada en vigor del
convenio colectivo (Art. 90.4 del E.T.), fecha que podra ser la de
publicacién oficial del convenio, anterior o posterior a ella.

La duracion del convenio colectivo.- La fijacion de la duracién del
convenio corresponde igualmente a las partes negociadoras, no
estableciéndose en el E.T. una duracion minima o maxima (Art. 86.1 del
E.T.). La ley permite establecer duraciones distintas para cada materia o
grupo homogéneo de materias (asi, por ejemplo, en materia salarial:
STS de 15 de septiembre de 1989, Ar/6444)o, incluso, duraciones
indefinidas para todas o parte de las materias acordadas.

La finalizacion de la vigencia del convenio colectivo.- La finalizacién
de la vigencia del convenio colectivo, salvo pacto en contrario, se
produce con la llegada del término final pactado, previa denuncia de una
de las partes negociadoras (STS de 21 de mayo de 1997, Ar/4279). En
caso de falta de denuncia, el convenio colectivo se prorrogara de afio en
afo, salvo pacto en contrario (art. 86.2 del E.T.). Lo que determina que
la vigencia prorrogada tiene caracter dispositivo y puede excluirse por
las partes (STS de 9 de marzo de 2009, Ar/2196).

La denuncia ha de ser expresa: por escrito o, al menos, mediante
conducta inequivoca de la parte denunciante. La forma, las condiciones
y el plazo de la denuncia seran fijados obligatoriamente por las partes
negociadoras en el convenio colectivo (Art. 85.3.d) del E.T.). La
denuncia habra de hacerse a la contraparte en la negociaciéon y debera
enviarse una copia de la misma a la autoridad administrativa laboral para
su registro (Art. 2 del RD 1040/1981).
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Cabréa la denuncia antes del plazo fijado en el convenio colectivo por
mutuo acuerdo de las partes (STS de 30 de junio de 1998, Ar/5793).

Normalmente la denuncia correspondera a las partes negociadoras, pero
si éstas hubieran desaparecido por cualquier causa, podran denunciar
quienes tengan legitimacion para negociar en ese ambito.

45.- La ultractividad normativa.- El Art. 86.3 ET establece la que se
denomina ultractividad normativa al sefialar que, “la vigencia del contenido
normativo del convenio, una vez concluida la duracién pactada, se producira en
los términos que se hubiesen establecido en el propio convenio.

Durante las negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo, en
defecto de pacto se mantendra 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 denuncia. Las partes podran
adoptar acuerdos parciales para la modificacion de alguno o algunos de sus
contenidos prorrogados con el fin de adaptarlos a las condiciones en las que,
tras la terminacion de la vigencia pactada, se desarrolle la actividad en el sector
o en la empresa. Estos acuerdos tendran la vigencia que las partes
determinen”.

La ultractividad normativa del convenio anterior finaliza cuando las
partes alcancen acuerdo sobre el nuevo convenio que sustituya al anterior o,
en ausencia de acuerdo de revision, cuando acuerden cerrar dicha unidad de
negociacion, bien por estar de acuerdo las partes en someterse a un convenio
colectivo de ambito superior o por haber negociado todas las empresas del
sector convenios a este nivel.

En caso de desacuerdo de las partes (tanto para revisar el convenio
anterior como para someterse a un convenio de ambito superior o a de ambito
inferior), “cuando hubiera transcurrido el plazo maximo de negociacion sin
alcanzarse acuerdo y las partes del convenio no se hubieran sometido a los
procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior (de mediacion y arbitraje)
0 éstos no hubiesen solucionado las discrepancias, se mantendra la vigencia
del convenio colectivo” (Art. 86.3 ET).

En este Ultimo sentido, la ley prevé que, “mediante los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonémico, previstos en el Art. 83 ET,
se deberdn establecer procedimientos de aplicacion general y directa para
solventar de manera efectiva las discrepancias existentes tras el transcurso de
los plazos maximos 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
s6lo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos
establecidos en el Art. 91 ET. Dichos acuerdos interprofesionales deberan
especificar los criterios y 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
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caracter obligatorio o voluntario del sometimiento al procedimiento arbitral, se
entendera que el arbitraje tiene caracter obligatorio” (Art. 86.3 ET).

En todo caso, la Disposicion Adicional primera del Real Decreto-Ley 7/2011,
de 10 de junio, de Medidas Urgentes para la Reforma de la Negociacién
Colectiva, ha establecido un arbitraje obligatorio de caracter transitorio para
estos casos: “Sin perjuicio de la autonomia colectiva, las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas en el ambito estatal y de
Comunidad Autonoma adoptaran antes del 30 de junio de 2012 las iniciativas
que correspondan para la adaptacion de los procedimientos no judiciales de
solucién de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de
ambito estatal o autonémico previstos en el articulo 83 del Estatuto de los
Trabajadores a las previsiones contenidas en este real decreto-ley. Hasta tanto
los acuerdos interprofesionales a que se refiere el apartado anterior
establezcan los procedimientos previstos en el Art. 86.3 ET, segun la redaccién
dada al mismo por este Real Decreto-Ley, en caso de imposibilidad de acuerdo
en el seno de la comision negociadora y transcurrido el plazo maximo de
negociacion de los convenios colectivos, las partes se someterdn a un
procedimiento de arbitraje”.

46.- La sucesion de convenios colectivos.- En caso de sucesion de
convenios colectivos, el convenio posterior deroga en su integridad al
anterior, salvo los aspectos que expresamente se mantengan (Art. 86.4
del E.T.), pudiéndose disponer sobre los derechos reconocidos en aquel
(Art. 82.4 del E.T.), lo que puede suscitar dudas de constitucionalidad en
virtud del Art. 9.3 de la CE (principio de irretroactividad de las normas).
Se ha abandonado por completo el principio de irregresividad o
intangibilidad de lo pactado en convenio colectivo (entre las mas
recientes, SSTS de 8 de abril de 2005, Ar/6400; 16 de noviembre de
2006, y 7 de diciembre de 2006, Ar/8246) y los derechos reconocidos en
convenio colectivo pueden perder eficacia incluso durante la vigencia del
convenio colectivo que los reconocid, si asi se pacta colectivamente
(STS de 7 de diciembre de 2006 Ar/8246).

2.4.10.- La adhesion y extension del convenio colectivo

47.- La adhesién a un convenio colectivo.- Para adherirse a otro convenio
colectivo estatutario se necesita (Art. 92.1 del E.T.):

a) Que exista acuerdo en tal sentido entre las partes
legitimadas para negociar en wuna determinada unidad de
negociacion.

b) Que la adhesién se refiera a la totalidad de un convenio colectivo en
vigor.

c) Que la unidad de negociacién que quiera adherirse no esté afectada
por otro convenio colectivo.

49



48.-

d) Que se comunique a la autoridad laboral competente la adhesion
efectuada a efectos de registro, de depdsito y publicacién oficial.

La extension administrativa de los convenios colectivos.- La
autoridad laboral competente (Ministerio de Trabajo o Administracion
Laboral Autondmica, segun al ambito de la extensién) esta facultada por
la Ley para extender administrativamente las disposiciones de un
convenio colectivo supraempresarial o, excepcionalmente de empresa
en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores o0 a un sector o
subsector de actividad, del mismo o parecido ambito funcional o con
caracteristicas economico-laborales equiparables, en el caso de que no
pudiera negociarse un convenio colectivo estatutario en esa unidad de
negociacion por ausencia de partes legitimadas para ello (Art. 92.2 del
E.T.).

En todo caso, el Art. 87.3 ET, reformado por el RDLey 7/2011, al
establecer que en aquellos sectores en los que no existan asociaciones
empresariales que cuenten con la suficiente representatividad, estaran
legitimadas para negociar los convenios colectivos sectoriales las
asociaciones empresariales de ambito estatal o de Comunidad
Auténoma que cuenten con el 10 por 100 o el 15 por 100 o mas,
respectivamente, de las empresas o trabajadores en su respectivo
ambito, sin suprimir la extension administrativa de los convenios
colectivos, facilita la negociacion de los conveniois colectivos sectoriales
de ambito territorial inferior, evitando asi tener que acudir al mecanismo
de la extension administrativa.

El procedimiento de extension viene concretado en el RD 718/2005,
de 20 de junio:

a) La iniciativa sera siempre a instancia de parte legitimada (Art. 3 del
R.D. 718/2005).

b) La solicitud habra de hacerse por escrito dirigido a la autoridad
administrativa competente para resolver, debiéndose acompafar de
la documentacion acreditativa de la ausencia de convenio colectivo
aplicable y de partes legitimadas para negociar en esa unidad de
negociacion (Art. 5 del RD 718/2005).

c) Deberan ser oidos preceptivamente las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas tanto en el nivel estatal como
autonoémico (Art. 6 del RD 718/2005).

d) Debera ser oida preceptivamente la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos en los casos de extensiones de ambito
superior al de una Comunidad Autbnoma y potestativamente en caso
contrario, pudiendo en este caso ser consultado el organismo
consultivo autondmico caso de existir (Art. 7 del RD 2718/2005).
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e) La extension surtira efectos desde la fecha de presentacion de la
solicitud hasta la finalizacion de la vigencia inicial o prorrogada
(ordinaria anual por falta de denuncia o forzosa del Art. 86.3 del E.T.)
del convenio colectivo extendido (Art. 9 del RD 718/2005).

f) El acto administrativo de extension esta sometido a las mismas
exigencias administrativas de registro, deposito y publicacion oficial
gue los convenios colectivos (Art. 12 del RD 718/2005).

g) La duracion del procedimiento administrativo de extension no
podra exceder de tres meses, teniendo la ausencia de resolucion
expresa en el plazo establecido los efectos desestimatorios de la
solicitud (Art. 92.2 del E.T.).

h) Sustituido un convenio colectivo extendido por otro posterior, las
partes legitimadas podran solicitar de la autoridad administrativa
laboral competente, en el plazo de un mes desde la publicacion del
nuevo convenio, una nueva extension del convenio publicado por no
haberse modificado las circunstancias que dieron lugar a la primera
extension. En el plazo de un mes, la resolucion administrativa podra
proceder a la extension que se retrotraerd a la fecha de inicio de
efectos del convenio extendido (Art. 10 del RD 718/2005).

i) Si durante la vigencia de la extension se modificaran o
desaparecieran las circunstancias justificativas de la misma,
cualquiera de las partes legitimadas podra promover la negociacion
de un convenio colectivo propio, comunicando tal decision a la
autoridad competente. En el caso de llegar a un acuerdo, se
comunicard igualmente y la autoridad laboral dictard una resolucion
gue dejaré sin efecto la extension (Art. 11.1 del RD 718/2005).

j) Finalizada la vigencia inicial de un convenio colectivo extendido, si
las partes legitimadas para solicitar la extensiébn tuvieran
conocimiento de la existencia de un convenio mas acorde con la
realidad sociolaboral de su ambito, podran solicitar su sustitucion,
indicando la necesidad de dicha sustitucion, manteniéndose durante
la tramitacion la vigencia del anterior convenio extendido (Art. 11.2
del RD 718/2005).

2.4.11.- La modificacién del convenio colectivo

49.- Las modificaciones del convenio colectivo.- El ET establece dos
posibles modificaciones de la aplicacion de un convenio colectivo:

a) La inaplicacion salarial (Arts. 82.3 y 85.3 del E.T.) (ver infra, 4.6).
b) La modificacion sustancial de determinadas condiciones de trabajo

establecidas en el convenio colectivo estatutario (Art. 41.6 del E.T.)
(verinfra, 4.7).
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La modificacion de un convenio colectivo estatutario no puede hacerse a
través de un convenio colectivo extraestatutario -sin los hitos y tramites del
Titulo 1ll- aunque en él intervengan todas las representaciones que
hubieren constituido la mesa negociadora del pertinente convenio
colectivo (STS de 11 de julio de 2006, Ar/8760).
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3.- LOS CONVENIOS COLECTIVOS EXTRAESTATUTARIOS.

3.1.- LA NORMATIVA APLICABLE

50.- El Art. 37.1 de la CE y el Cddigo Civil.- La negociacion colectiva
extraestatutaria se rige por el Art. 37. 1 de la Constitucion y por la
voluntad de las partes negociadoras dentro del respeto a las normas
legales y reglamentarias imperativas y a las normas del Codigo Civil
sobre los contratos en cuanto a los requisitos de capacidad,
consentimiento, objeto y causa (Arts. 1257 y ss del Cédigo Civil) (STS,
u.d., de 24 de enero de 2002, Ar/2697). Lo que significa que ninguno de
los principios que rigen la negociacién colectiva estatutaria, tanto de
elaboracion jurisprudencial como de implanacion legal a lo largo del
Titulo Il del ET le son de aplicacion (STS de 2 de febrero de 2005,
Ar/2914).

3.2.- LOS SUPUESTOS DE NEGOCIACION COLECTIVA
EXTRAESTATUTARIA

51.- Dos supuestos de negociacion colectiva extraestatutaria.- A la
negociacion colectiva extraestatutaria se puede llegar:

a) Por necesidad (o por imposibilidad originaria), en el caso de
inexistencia de representantes legitimados para negociar un
convenio colectivo estatutario conforme a los Arts. 87 a 89 del E.T.:
inexistencia de comité de empresa, delegados de personal o
secciones sindicales en una negociacion colectiva empresarial o
inexistencia de sindicatos y/o de asociaciones empresariales
legitimadas en una negociacion colectiva supraempresarial o
imposibilidad de llegar al acuerdo mayoritario de cada una de las dos
representaciones en una comision negociadora validamente
constituida (STC de 8 de junio de 1989 o STS de 24 de enero de
1997, Ar/572).

b) Voluntariamente (o por imposibilidad sobrevenida), en el caso de
existencia de representantes legitimados para negociar un convenio
colectivo estatutario, cuando las partes optan por negociar
extraestatutariamente, siempre que, en su caso, se hayan respetado
los deberes de negociar y de negociar de buena fe en via estatutaria
del Art. 89.1 del E.T. (STC de 8 de junio de 1989 o STS de 8 de junio
de 1999, Ar/5208).

3.3.- LOS AMBITOS DE APLICACION
52.- Los ambitos personal, territorial y funcional del convenio

colectivo.- Los convenios colectivos extraestatutarios pueden tener el
ambito personal, territorial y funcional que las partes libremente decidan.
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53.- Concurrencia de convenios colectivos extraestatutarios.- En los
casos de concurrencia de un convenio colectivo extraestatutario con
otros convenios colectivos, ya sean estatutarios o extraestatutarios, no
rige el Art. 84 del E.T. que prohibe, salvo excepciones, la concurrencia
de convenios colectivos estatutarios (STS de 17 de abril de 2000). Por
su peculiar naturaleza extraestatutaria no obstaculiza un ulterior
convenio colectivo de eficacia erga omnes ni impide propiciar la
negociacion de otro pacto colectivo también extraestatutario (STS de 12
de diciembre de 2006 Ar. 2007/283).

3.4.- LAS PARTES NEGOCIADORAS

54.- La inexistencia de reglas legales especificas y la aplicacion de las
reglas de la representacion civil.- No existe norma alguna en punto a
la legitimacion que deban tener las partes negociadoras, exigiéndose
tan sélo que se trate de efectivos representantes de los trabajadores y
de los empresarios segun las reglas de la representacion civil.

Por ello, no podra negociar un convenio extraestatutario de empresa
una minoria del comité de empresa, ya que el Art. 65.1 del E.T. exige la
mayoria de sus miembros para la toma de decisiones (STCT de 16 de
octubre de 1986), aunque cabria la delegacion de una parte de él (STS
de 4 de mayo de 1998, Ar/4088); o que, habiéndose iniciado la
negociacion con el comité, después sea aceptado unicamente por uno
de los sindicatos (STS 24 de enero de 1997, Ar/572) o, incluso, por una
parte de los representantes unitarios del sindicato si ademas se produce
la general adhesion de los trabajadores al mismo (STS de 12 de
diciembre de 2006 Ar. 2007/283).

Ademas de que al tratarse de un convenio colectivo extraestatutario, el
derecho a la negociacion colectiva de un sindicato no resulta vulnerado
por el hecho de que las demas partes no le hayan llamado o no se le
permita intervenir en tal tipo de negociacién (STS de 18 de septiembre
de 2007, Ar/8445). Como el acuerdo tiene eficacia personal limitada no
existe un derecho a negociar que deban respetar los demas sindicatos,
ni tampoco las empresas o asociaciones empresariales (SSTS 28 de
mayo de 2009, Ar. 3257; 16 de diciembre de 2009, Ar. 2010/2133).

3.5.- EL CONTENIDO DE LA NEGOCIACION

55.- La libertad de las partes y sus limites.- En principio, existe libertad
para que las partes negociadoras negocien cuantas condiciones
laborales estimen conveniente con los Unicos limites de las normas
legales y reglamentarias imperativas, del principio de igualdad y no
discriminacion y del respeto de los derechos contractuales de los
trabajadores (STS de 22 de octubre de 1993, Ar/7856).
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La jurisprudencia, sin embargo, con dudosa legalidad a la vista del Art.
37.1 de la CE, ha venido a limitar esta libertad de las partes, declarando
nulas aquellas clausulas convencionales que por su propia naturaleza
deban ser aplicables a todos los trabajadores de la empresa, aun a los
trabajadores no representados por las partes negociadoras (STS de 21
de febrero de 2006, Ar/1903). Asi, por ejemplo, las clausulas
reguladoras del sistema de clasificacion profesional, del régimen de
turnos, del horario o del control de rendimientos.

3.6.- EL PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION

56.- La libertad de procedimiento.- No existe regla legal alguna acerca
del procedimiento de negociacion de este tipo de convenios colectivos,
teniendo las partes negociadoras una libertad absoluta. Desde luego, no
resulta aplicable a estos convenios el deber de negociar del Art. 89.1 del
E.T. ni los tramites de depdsito, registro y publicacion oficial del Art.
90.2 y 3 del E.T. y quedan sustraidos al control de la autoridad laboral.
Lo anterior no obstante, se puede solicitar el depdsito de estos
convenios colectivos conforme a lo dispuesto en la D.A. 22 del RD
713/2010.

3.7.- LA EFICACIA JURIDICA

57.- La eficacia juridica contractual y sus efectos.- La jurisprudencia del
Tribunal Supremo atribuye a los convenios colectivos extraestatutarios
una eficacia juridica contractual y no normativa, afirmando que no crean
derecho objetivo sino simples derechos subjetivos amparados en el
derecho comun (por todas, STS de 19 de febrero de 2001, Ar/2805). Ello
deberia implicar:

a) Que el convenio colectivo no se aplica automaticamente a los
empresarios y trabajadores de su ambito de aplicacién sino que su
aplicacion habra de hacerse por la via de la incorporacion expresa o
tacita de sus clausulas en los contratos individuales de trabajo (STS
de 1 de julio de 1991, Ar/5863).

b) Que el convenio colectivo no sera una norma imperativa para los
contratos individuales, pudiendo éstos establecer condiciones
contrarias 0 menos favorables que las convencionales, originando
Unicamente una responsabilidad contractual entre las partes
negociadoras, sin que surjan responsabilidades para los
empresarios incumplidores.

c) Que en caso de concurrencia con otros convenios colectivos,no

deberia regir el Art. 3.3 del E.T., referido a “normas concurrentes”
(STS de 2 de marzo de 2007, Ar/2381).
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d) Que los derechos establecidos en estos convenios a favor de los
trabajadores serian renunciables por ellos, no siéndoles de aplicacion
el Art. 3.5 del E.T..

e) Que no se exija su publicacibn en los Boletines Oficiales
correspondientes, debiendo aportarse como “hecho” en un juicio en
el que se intente hacer valer.

f) Que su infraccion no pueda motivar un recurso de casacién o de
suplicacion por infraccion de ley (STS de 2 de noviembre de 2002,
Ar/9183).

Contradictoriamente, sin embargo, con la naturaleza contractual que el
Tribunal Supremo atribuye a estos convenios colectivos, viene a sefalar
este Tribunal que en el supuesto de concurrencia entre un convenio
colectivo estatutario y otro extraestatutario se aplicara el principio de
norma mas favorable del Art. 3.3 del E.T. (STS de 30 de noviembre de
1998, Ar/10047), que la irrenunciabilidad de derechos del Art. 3.5 del
E.T. resulta aplicable a los derechos nacidos de convenios colectivos
extraestatutarios (STCT de 12 de noviembre de 1987, Ar/2484) y que un
contrato individual no puede contradecir lo dispuesto en el convenio
colectivo extraestatutario (SS.TS de 2 de febrero y 6 de junio de 1994,
Ar/784 y 5464).

3.8.- LA EFICACIA PERSONAL

58.- La eficacia personal limitada y sus efectos.- Los convenios colectivos
extraestatutarios tienen una eficacia personal aplicativa limitada a los
empresarios y trabajadores representados por las partes negociadoras,
siendo esta eficacia personal limitada la diferencia esencial con los
convenios colectivos estatutarios (STS de 24 de enero de 2002,
Ar/2697).

El Tribunal Constitucional ha declarado que tal eficacia personal limitada
no implica una discriminacién por razones sindicales contraria a los
dispuesto en los Arts. 4.2.c) y 17.1 del E.T. (STC de 8 de junio de 1989).

Ahora bien, pese a su eficacia personal limitada, es frecuente que se
prevea en ellos la posibilidad de adhesiones voluntarias individuales o
colectivas de aquellos trabajadores no representados por los sindicatos
firmantes (STS de 8 de junio de 1999, Ar/5208). Adhesiones que serian
posibles aunque no estuviesen expresamente previstas en el convenio
colectivo (STC de 8 de junio de 1989). Estas adhesiones han sido
declaradas igualmente constitucionales desde la perspectiva de la
libertad sindical de los sindicatos firmantes (STC de 8 de junio de 1989).
La jurisprudencia viene admitiendo tanto las adhesiones expresas de los
trabajadores como las tacitas, bastando la aplicacién del convenio
colectivo por el empresario sin protestas del trabajador (STS de 30 de
marzo de 2000, Ar/3779).
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En todo caso, las adhesiones individuales o colectivas a un convenio
colectivo extraestatutario no lo transforman en un convenio colectivo
estatutario (STS 8 de junio de 1999, Ar/5208).

3.9.- LA ADMINISTRACION DEL CONVENIO COLECTIVO

59.- La interpretacién judicial.- Los convenios colectivos podran ser
interpretados por los Tribunales laborales, bien a través del
procedimiento especial de conflicto colectivo, bien a través de los
procedimientos ordinarios y especiales individuales.

60.- La comision paritaria.- No existe obligacion alguna de establecer en
estos convenios colectivos una comision paritaria para la interpretacion
y aplicacion de los mismos, pero nada obsta legalmente a que asi se
haga por libre voluntad de las partes negociadoras.

61.- Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- Con dudoso fundamento en el Art. 91 del E.T., por
tratarse de convenios colectivos extraestatutarios y referirse éste a los
convenios  colectivos  estatutarios, los distintos  Acuerdos
Interprofesionales, estatal (ASEC) y autondmicos, sobre solucion
extrajudicial de conflictos colectivos, vienen aplicAndose a los
convenios colectivos extraestutatrios, bien por referencia expresa a
ellos, bien por remision a lo dispuesto en el Art. 151 de la Ley de
Procedimiento Laboral, que se refiere a ambos tipos de convenios
colectivos.

Asi pues, vale aqui todo lo dicho respecto de los procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos interpretativos de los
convenios colectivos estatutarios (ver supra, 38).

62.- Las reglas de interpretacion de los convenios colectivos
extraestatutarios.- En la medida en que la jurisprudencia ha
reconocido el caracter contractual del convenio colectivo
extraestatutario, habran de utilizarse las siguientes reglas:

a) La interpretacion literal, atendiendo al sentido literal de sus
clausulas (Art. 1281 del Cdédigo Civil).

b) La interpretacion sistematica, atribuyendo a las clausulas dudosas
el sentido que resulte del conjunto de todas (Art. 1285 del Cédigo
Civil).

c) La interpretacion histérica, atendiendo a los antecedentes historicos
y a los actos de los partes negociadoras (Art. 1282 del Cddigo
Civil).

d) La interpretacion finalista, atendiendo a la intencién de las partes
negociadoras (Arts. 1281 y 1283 del Cadigo Civil).
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3.10.- LA IMPUGNACION JUDICIAL DEL CONVENIO COLECTIVO

63.-

3.11.-

Los procedimientos de impugnacion posibles.- Los convenios
colectivos extraestatutarios podran impugnarse judicialmente a través
del procedimiento especial de impugnacion de convenios colectivos (Art.
163.1 de la LPL). Tienen legitimacién activa la representacion legal o
sindical de los trabajadores, sindicatos y asociaciones empresariales
interesadas (STS 25 de marzo de 2010, Ar. 2479).

Lo que no sera posible es la impugnacion de oficio por la autoridad
laboral dada la ausencia de depdsito y registro de este tipo de convenios
(STS de 16 de mayo de 2002, Ar/7561), siempre, claro esta, que ya se
haya reconocido expresamente como convenio colectivo extraestatutario
0 pueda ser calificado como tal “prima facie” y sin necesidad de mas
averiguaciones (STS de 20 de febrero de 2008, Ar/1634).

EL CONTROL ADMINISTRATIVO DEL CUMPLIMIENTO DEL

CONVENIO COLECTIVO

64.-

3.12.-

65.-

66.-

La inexistencia de control administrativo.- Dada la eficacia
contractual atribuida por la jurisprudencia a estos convenios colectivos,
no podra haber un control administrativo en caso de incumplimiento
empresarial de los mismos.

LA DURACION DEL CONVENIO COLECTIVO

La duracién temporal del convenio colectivo.- La duracion temporal
del convenio colectivo extraestatutario sera la que decidan libremente
las partes negociadoras.

La inexistencia de ultractividad normativa.- El convenio colectivo
extraestatutario no tendra ultractividad normativa una vez finalizada su
vigencia y denunciado, no siendo de aplicacion el Art. 86.3 del E.T. (STS
de 11 de julio de 2007, Ar/6727).

3.13.- LA ADHESION Y EXTENSION DEL CONVENIO COLECTIVO

67.-

La inaplicabilidad del Art. 92 del ET.- Aunque no resulta aplicable a
estos convenios colectivos lo dispuesto en el Art. 92 del E.T. sobre
adhesiones y extensiones de convenios, con base en la libre voluntad de
las partes negociadoras, cabrd la adhesion a un convenio colectivo
extraestatutario de un @mbito de negociacion distinto.

3.14.- LA MODIFICACION DEL CONVENIO COLECTIVO
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68.- El procedimiento de modificacién sustancial de condiciones de
trabajo del Art. 41 del E.T..- La modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo establecidas en estos convenios colectivos podra
realizarse a través del procedimiento de modificacion contractual de
caracter colectivo del Art. 41.4 del ET, esto es, mediante
consulta/negociaciéon entre la empresa y los representantes de los
trabajadores. Si finalizado el periodo de consultas no hubiera acuerdo
con los representantes de los trabajadores, el empresario puede de
todos modos modificar las condiciones reguladas en convenio colectivo
extraestatutario (STS 6 de octubre de 2009, Ar. 5661).
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4.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS

4.1.- LOS DISTINTOS TIPOS DE ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA

69.- La gran variedad de acuerdos colectivos.- Existe una gran variedad
de acuerdos colectivos en nuestro ordenamiento, con una finalidad, con
una normativa aplicable y con un régimen juridico diferentes, si bien
todos ellos tienen su base normativa en el derecho de negociacion
colectiva reconocido en el Art. 37.1 de la Constitucion:

1) Los acuerdos colectivos interprofesionales marco y sobre materias
concretas.

2) Los acuerdos colectivos de empresa:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)

Los acuerdos colectivos de empresa sustitutivos de convenios
colectivos estatutarios.

Los acuerdos colectivos que ponen fin a una huelga.

Los acuerdos que ponen fin a un conflicto colectivo.

Los acuerdos colectivos de empresa de descuelgue salarial.

Los acuerdos colectivos de modificacion sustancial de condiciones
de trabajo establecidas en convenios colectivos estatutarios o en

acuerdos colectivos equiparados.

Los acuerdos colectivos de empresa de modificacion sustancial de
condiciones contractuales de caracter colectivo.

Los acuerdos colectivos de fusion o absorcion de empresas.

4.2.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS INTERPROFESIONALES MARCO Y
SOBRE MATERIAS CONCRETAS

4.2.1.- Lanormativa aplicable

70.- El Art. 83.2 y 3 del E.T..- El Art. 83.2 y 3 del E.T. prevé la posibilidad
de negociar acuerdos interprofesionales marco y sobre materias
concretas.

4.2.2.- Los ambitos de aplicacion

71.- Los ambitos territorial y funcional del acuerdo colectivo.- Los
acuerdos interprofesionales deberan tener necesariamente un ambito
territorial estatal o de Comunidad Auténoma y un ambito funcional
intersectorial (Art. 83.3 del E.T.).
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4.2.3.- Las partes negociadoras

72.- Las partes negociadoras.- Las partes negociadoras han de ser
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas, de
caracter estatal o de Comunidad Autonoma (Art. 83.2 'y 3 del E.T.).

4.2.4.- El contenido de la negociacién

73.- La materia concreta y la estructura de la negociacion.- El contenido
de estos acuerdos interprofesionales habra de ser una “materia
concreta” (jornada laboral, salarios, procedimientos extrajudiciales de
solucion de conflictos laborales, negociacién colectiva, formacion
profesional, etc.) o la regulacién de la estructura de la negociacién
colectiva (ver infra) (Art. 83.3 del E.T.).

4.2.5.- El procedimiento de negociacion
74.- El procedimiento de negociacion.- El procedimiento de negociacion
sera el mismo que el de los convenios colectivos estatutarios (Art. 83.3
del E.T.).
4.2.6.- La eficacia juridica
75.- La eficacia juridica normativa.- Los acuerdos interprofesionales
tendran una eficacia juridica normativa, al tener el mismo tratamiento
que el E.T. da a los convenios colectivos estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).
4.2.7.- La eficacia personal
76.- La eficacia personal general o “erga omnes”.- Los acuerdos
interprofesionales tendran una eficacia personal general o “erga omnes”,
al tener el mismo tratamiento que el E.T. da a los convenios colectivos
estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).
4.2.8.- La administracion del acuerdo colectivo
77.- Las reglas de interpretacion de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas interpretativas de los convenios colectivos estatutarios
(Art. 83.3 del E.T.).
4.2.9.- Laimpugnacién judicial del convenio colectivo
78.- Las reglas de impugnacién judicial de los acuerdos colectivos.-

Rigen las mismas reglas de impugnacién judicial de los convenios
colectivos estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).

4.2.10.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo
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79.- La existencia de control administrativo.- Dada su eficacia juridica
normativa, habra control administrativo de su cumplimiento por parte
empresarial (Art. 5 de la LISOS).

4.2.11.- Laduracion del acuerdo colectivo

80.- La duracion del acuerdo colectivo.- La duracion del acuerdo colectivo
sera la que las partes establezcan rigiendo las reglas sobre entrada en
vigor (Arts. 86.1 y 90.4 del E.T.), terminacién de vigencia (exigencia de
denuncia y prorroga anual por falta de denuncia) (Art. 86.2 del E.T.) y
ultractividad (Art. 86.3 del E.T.) de los convenios colectivos estatutarios
(Art. 83.3 del E.T.).

4.3.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA SUSTITUTIVOS DE
CONVENIOS COLECTIVOS ESTATUTARIOS.

4.3.1.- Lanormativa aplicable

81.- Los articulos del E.T. referidos a estos acuerdos colectivos de
empresa.- El E.T. se refiere en seis ocasiones distintas a “acuerdos
entre la empresa y los representantes de los trabajadores” sustitutivos
de convenios colectivos estatutarios (“en defecto de convenio
colectivo”): Arts. 22.1; 24.1; 29.1; 34.2; 34.3; y 67.1 del E.T..

4.3.2.- Los ambitos de aplicacion

82.- El necesario ambito empresarial.- Por hipotesis, se trata de acuerdos
colectivos de &mbito empresarial.

4.3.3.- Las partes negociadoras

83.- Las partes negociadoras.- Consecuencia de su caracter subsidiario
respecto de los convenios colectivos estatutarios y de su eficacia
juridica normativa y personal general, cabe deducir, pese al silencio
legal, que las partes negociadoras deben ser las mismas que pueden
negociar un convenio colectivo estatutario a nivel de empresa, esto es,
el comité de empresa o los delegados de personal o, en su caso, las
secciones sindicales que, en su conjunto, sumen la mayoria de los
miembros del comité de empresa o, en el caso de acuerdos que no
afecten a la totalidad de los trabajadores de la empresa, las
representaciones sindicales con implantaciéon en tal ambito que los
trabajadores hubiesen elegido en asamblea, cumpliendo los requisitos
del Art. 80 del E.T. (Art. 87.1 del E.T.).

4.3.4.- El contenido de la negociacion
84.- Las materias estan tasadas legalmente.- El contenido de estos

acuerdos colectivos de empresa debera referirse necesariamente a
una de estas seis materias:
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a) El sistema de clasificacion profesional (Art. 22.1 del E.T.).
b) El régimen de los ascensos (Art. 24.1 del E.T.).
c) El recibo de salarios (Art. 29.1 del E.T.).

d) La distribucién irregular de la jornada de trabajo a lo largo del
afo (Art. 34.2 del E.T.).

e) El limite de nueve horas ordinarias diarias de trabajo efectivo (Art.
34.3 del E.T.).

f) La acomodacion de la representacion de los trabajadores a las
disminuciones significativas de plantilla (Art. 67.1 del E.T.).

4.3.5.- El procedimiento de negociacion

85.- La libertad de procedimiento.- Los acuerdos de empresa no tienen un
procedimiento especial reglado, siendo las partes negociadoras
absolutamente libres en este sentido, sin que exista obligacion de
depadsito, registro y publicacién oficial de los mismos.

4.3.6.- La eficacia juridica

86.- La eficacia juridica normativa.- Los acuerdos colectivos de empresa
sustitutorios de convenios colectivos estatutarios, pese al silencio de la
ley al respecto, poseen la misma eficacia juridica normativa que los
convenios colectivos estatutarios a los que sustituyen.

4.3.7.- La eficacia personal

87.- La eficacia personal general o “erga omnes”.- Los acuerdos
colectivos de empresa sustitutorios de convenios colectivos estatutarios,
pese al silencio de la ley al respecto, poseen la misma eficacia personal
general 0 “erga omnes” que los convenios colectivos estatutarios a los
que sustituyen.

4.3.8.- La administracion del acuerdo colectivo

88.- Las reglas interpretativas de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas interpretativas de los convenios colectivos estatutarios.

4.3.9.- Laimpugnacién judicial del acuerdo colectivo

89.- Las reglas de impugnacion judicial de los acuerdos colectivos.-
Rigen las mismas reglas de impugnacién judicial que las de los
convenios colectivos extraestatutarios, pudiendo solamente ser
impugnados judicialmente a través del procedimiento especial de
conflicto colectivo (Arts. 161 y ss. de la LPL), no siendo posible la
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impugnacion judicial de oficio por la autoridad administrativa laboral (Art.
90.5 del E.T.), dada la informalidad del procedimiento y la ausencia de
intervencion de ésta ultima al no existir obligacion de depdsito, registro y
publicacion oficial de los mismos.

4.3.10.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

90.- La existencia de control administrativo.- Dada la eficacia juridica
normativa atribuida a este tipo de acuerdos colectivos de empresa, su
incumplimiento por parte del empresario podra considerarse una
“infraccion de caracter laboral” (Art. 5 de la LISOS), como en el caso de
los convenios colectivos estatutarios a los que sustituyen, pudiendo
haber control administrativo de sus incumplimientos empresariales.

4.3.11.- Laduracion del acuerdo colectivo
91.- La duracion del acuerdo colectivo de empresa.- La duracion del
acuerdo colectivo de empresa sera la que las partes establezcan y, en
todo caso, perdera su vigencia cuando se publique un convenio colectivo
estatutario sobre la materia por él regulada.
4.4.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS QUE PONEN FIN A UNA HUELGA

4.4.1.- Lanormativa aplicable

92.- El Art. 8.2 del RDLRT.- El Art. 8.2 del RDLRT prevé la negociacion de
acuerdos que pongan fin a una huelga.

4.4.2.- Las unidades de negociacion

93.- Los ambitos de aplicacion de los acuerdos colectivos.- El acuerdo
puede tener una variedad grande de ambitos:

a) Un ambito funcional infraempresarial (de centro de trabajo o de
seccién de trabajadores), empresarial o supraempresarial (sectorial 0
intersectorial).

b) Un ambito territorial estatal, interprovincial, comunitario, provincial,
comarcal o local.

c) Un ambito personal general o limitado, segun cual sea el &mbito de la
huelga a la que se le ponga fin con el acuerdo.

94.- Los conflictos de concurrencia.- La resolucion de los eventuales
conflictos de concurrencia dependera del tipo de conflicto colectivo que
resuelve el acuerdo:

1) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo de intereses:

a) Y concurre con un convenio colectivo estatutario:
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- Del mismo ambito: en cuyo caso se tratard de una especie de
renegociacion “ante tempus” del convenio colectivo y no habra
concurrencia.

- De distinto ambito: en cuyo caso regira la prohibicion de
concurrencia entre convenios colectivos estatutarios del Art. 84
del E.T. y no resultaria aplicable el acuerdo colectivo.

b) Y el acuerdo concurre con un convenio colectivo extraestatutario:
en este caso, con base en lo dispuesto en el Art. 3.3 del E.T.,
regird el mas favorable para los trabajadores en su conjunto y en
computo anual, aplicando al supuesto la jurisprudencia existente
sobre conflictos de concurrencia entre convenios colectivos
estatutarios y extraestatutarios (STS de 16 de noviembre de
1998, Ar/10047).

2) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo juridico (de

interpretaciéon o aplicacion de un convenio colectivo): no pueden
plantearse conflictos de concurrencia entre acuerdos y convenios
colectivos ya que en tal caso no existiran dos normas sino una sola y
su interpretacion se incorporara a ella con la misma eficacia juridica
y personal.

4.4.3.- Las partes negociadoras

95.- Las partes negociadoras.- Estan legitimados legalmente para negociar
estos acuerdos el comité de huelga (o los representantes de los
trabajadores que al efecto designe el comité de huelga) y el empresario
0 asociacién/es empresarial/es, segun el ambito de la huelga.

4.4.4.- El contenido de la negociacion

96.- Variedad de contenidos posibles.- El contenido del acuerdo puede
consistir en:

a)

b)

La resolucion de un conflicto juridico (de interpretacion y/o aplicacion
de una norma legal, reglamentaria o convencional existente).

La resolucion de un conflicto de intereses respecto de la negociacion
de materias no reguladas en un convenio colectivo estatutario
anterior, ya que la modificacién de la regulacion existente en otro
convenio colectivo estatutario anterior viene prohibida por el Art.
11.1.c) del RDLRT, que declara ilegales las huelgas novatorias y por
el Art. 84 del E.T. que prohibe la concurrencia de convenios
colectivos estatutarios.

4.4.5.- El procedimiento de negociacion

97.- La libertad de procedimiento.- El procedimiento de negociacion es
absolutamente informal, no siendo aplicable el Titulo 11l del E.T..
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Ahora bien, para que el acuerdo alcance la eficacia juridica normativa
y personal general como convenio colectivo estatutario equiparado,
sera necesario que cumpla las formalidades exigidas a éstos por el Art.
90 del E.T. (depdésito, registro y publicacion oficial) (Art. 2.1.d) del RD
713/2010).

4.4.6.- La eficacia juridicay personal

98.- La eficacia juridica y personal del acuerdo colectivo.- La eficacia
juridica y personal del acuerdo dependera de las partes negociadoras
del mismo. Si las partes que suscriben el acuerdo estan legitimadas
para negociar un convenio colectivo estatutario, el acuerdo tendra
eficacia juridica normativa y eficacia personal general, siendo
equiparable al convenio colectivo estatutario. En caso contrario, se
equiparara al convenio colectivo extraestatutario, poseyendo una
eficacia juridica contractual y una eficacia personal limitada (Art. 8.2
del RDLRT; SAN de 24 de febrero de 1992, Ar/736/92).

4.4.7.- La administracién del acuerdo colectivo

99.- Los procedimientos extrajudiciales de solucién de conflictos
interpretativos.- Desde luego, cabe acudir, en caso de conflicto
colectivo juridico (de interpretacién y/o aplicacion de estos acuerdos)
a los procedimientos extrajudiciales de solucion de estos conflictos:
estatales (el previsto en el RDLRT) o convencionales (los previstos en
los Acuerdos interprofesionales sobre solucion de conflictos
colectivos).

4.4.8.- Laimpugnacién juridical del acuerdo colectivo
100.- Las reglas de impugnacion de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas de impugnacion judicial de los convenios colectivos
estatutarios o extraestatutarios, segun los casos.
4.4.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo
101.- El control administrativo dependera de la eficacia juridica del
acuerdo colectivo.- La existencia de control administrativo del
incumplimiento empresarial de los acuerdos colectivos dependera de
la eficacia juridica normativa o contractual de los mismos.
4.4.10.- La duracion del acuerdo colectivo
102.- La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que las partes negociadoras establezcan: una

duracion indefinida o temporal.

Si nada se establece, el acuerdo sera de duracion indefinida, sin
perjuicio de una eventual modificacion sustancial de las condiciones de
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trabajo pactadas, siguiendo el procedimiento de modificacion
sustancial de las condiciones de origen normativo convencional (el
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores) o
contractual (la negociacion/consulta entre la empresa y los
representantes de los trabajadores), segun se equipare el acuerdo a
los convenios estatutarios 0 a los convenios extraestatutarios (Art. 41
del E.T.).

Desde luego, de tratarse de un acuerdo que pone fin a un conflicto
colectivo juridico (de aplicacibn o interpretacibn de un convenio
colectivo), durard como maximo lo que dure el convenio interpretado.

4.5.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS QUE PONEN FIN A UN CONFLICTO
COLECTIVO

4.5.1.- Lanormativa aplicable
103.- Los Arts. 17 y ss. del RDLRT y 91 del E.T..- Los Arts. 17 y ss. del
RDLRT vy 91 del E.T. prevén la posibilidad de llegar a acuerdos
colectivos para la solucion de conflictos colectivos, a través de los
procedimientos administrativos o convencionales en ellos previstos.

4.5.2.- Las unidades de negociacion

104.- Los ambitos de aplicacion de los acuerdos colectivos.- El
acuerdo puede tener una variedad grande de ambitos:

a) Un ambito funcional infraempresarial (de centro de trabajo o de
seccion de trabajadores), empresarial o supraempresarial (sectorial
0 intersectorial).

b) Un ambito territorial  estatal, interprovincial, comunitario,
provincial, comarcal o local.

¢) Un &mbito personal general o limitado, segun cual sea el ambito del
conflicto colectivo al que se le ponga fin con el acuerdo.

105.- Los conflictos de concurrencia.- La resolucién de los eventuales
conflictos de concurrencia dependerda del tipo de conflicto colectivo que
resuelve el acuerdo:

a) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo de intereses:
- 'Y concurre con un convenio colectivo estatutario:
1.- Del mismo ambito: en cuyo caso se tratara de una especie de

renegociacion “ante tempus” del convenio colectivo y no habra
concurrencia.
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2.- De distinto ambito: en cuyo caso regira la prohibicion de
concurrencia entre convenios colectivos estatutarios del Art. 84 del
E.T. y no resultaria aplicable el acuerdo colectivo.

- 'Y concurre con un convenio colectivo extraestatutario: en este
caso, con base en lo dispuesto en el Art. 3.3 del E.T., regira el
mas favorable para los trabajadores en su conjunto y en
cémputo anual, aplicando al supuesto la jurisprudencia existente
sobre conflictos de concurrencia entre convenios colectivos
estatutarios y extraestatutarios (STS de 16 de noviembre de
1998, Ar/10047).

b) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo juridico (de
interpretacion o aplicacién de un convenio colectivo): en cuyo caso
no pueden plantearse conflictos de concurrencia entre acuerdos y
convenios colectivos ya que en tal caso no existiran dos normas
sino una sola y su interpretacion se incorporara a ella con la misma
eficacia juridica y personal.

4.5.3.- Las partes negociadoras

106.-

Las partes negociadoras.- Las partes negociadoras del acuerdo
colectivo que pone fin a un conflicto colectivo dependeran del
procedimiento de conflicto colectivo que se haya planteado y del
ambito del mismo:

a) En el caso del procedimiento administrativo de conflicto
colectivo del RDLRT, seran partes negociadoras la representacion
unitaria o sindical de los trabajadores en la empresa y esta Ultima
en el ambito empresarial o los sindicatos y las asociaciones
empresariales en el &mbito supraempresarial (Art. 18 del RDLRT).

b) En el caso de procedimientos convencionales de conflicto
colectivo, la variedad de previsiones es grande en los distintos
acuerdos interprofesionales o0 convenios colectivos marco,
dependiendo en todo caso del tipo y ambito del conflicto de que se
trate.

4.5.4.- El contenido de la negociacion

107.- Variedad de contenidos posibles.- El contenido del acuerdo puede

consistir en:

a) La resolucion de un conflicto juridico (de interpretacion y/o
aplicacion de una norma legal, reglamentaria o convencional
existente).

b) La resolucion de un conflicto de intereses respecto de la

negociacion de materias no reguladas en un convenio colectivo
estatutario anterior, ya que la modificacion de la regulacion existente
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en otro convenio colectivo estatutario anterior viene prohibida por el
Art. 84 del E.T., cuando establece la prohibicibn de concurrencia
entre convenios colectivos estatutarios.

4.5.5.- El procedimiento de negociacion

108.- Variedad de procedimientos.- El procedimiento de negociacion del
acuerdo que pone fin al conflicto colectivo varia segun se trate de un
acuerdo logrado en conflicto colectivo planteado ante la autoridad
administrativa laboral de acuerdo con el procedimiento administrativo
de conflicto colectivo del RDLRT o en conflicto colectivo planteado
ante los oOrganos de conciliacion/mediacion previstos en los
procedimientos convencionales de conflicto colectivo establecidos por
acuerdo interprofesional o por convenio colectivo.

4.5.6.- La eficacia juridicay personal

109.- La eficacia juridica y personal del acuerdo colectivo.- La eficacia
juridica y personal del acuerdo dependera de las partes negociadoras
del mismo. Si las partes que suscriben el acuerdo estan legitimadas
para negociar un convenio colectivo estatutario, el acuerdo tendré
eficacia juridica normativa y eficacia personal general, siendo
equiparable al convenio colectivo estatutario. En caso contrario, se
equiparara al convenio colectivo extraestatutario, poseyendo una
eficacia juridica contractual y una eficacia personal limitada (Arts. 24
del RDLRT, 91 del ET y 154.2 de la LPL).

45.7.- La administracion del acuerdo colectivo

110.- Los procedimientos extrajudiciales de solucién de conflictos
interpretativos.- Desde luego, cabe acudir, a su vez, en caso de
conflicto colectivo juridico (de interpretacién y/o aplicacion de estos
acuerdos) a los procedimientos extrajudiciales de solucion de estos
conflictos: estatales (el previsto en el RDLRT) o convencionales (los
previstos en los Acuerdos interprofesionales sobre solucion de
conflictos colectivos).

4.5.8.- Laimpugnacion judicial del acuerdo colectivo
111.- Las reglas de impugnacion de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas de impugnacion judicial de los convenios colectivos
estatutarios o extraestatutarios, segun los casos (Art. 91 del E.T.).
4.5.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo
112.- El control administrativo dependera de la eficacia juridica del
acuerdo colectivo.- La existencia de control administrativo del

incumplimiento empresarial de los acuerdos colectivos dependera de
la eficacia juridica normativa o contractual de los mismos.
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4.5.10.- Laduracion del acuerdo colectivo

113.- La duracién temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo que pone
fin a un conflicto colectivo econdmico o de intereses tendra la duracion
temporal que las partes negociadoras establezcan: una duracion
indefinida o temporal.

Si nada se establece, el acuerdo sera de duracion indefinida, sin
perjuicio de una eventual modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo pactadas, siguiendo el procedimiento de modificacion
sustancial de las condiciones de origen normativo convencional o
contractual, segun se equipare el acuerdo a los convenios estatutarios
0 a los convenios extraestatutarios (Art. 41 del E.T.).0

El acuerdo que pone fin a un conflicto colectivo juridico (de aplicacion
o interpretacion de un convenio colectivo), durard como maximo lo que
dure la norma interpretada.

4.6.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE INAPLICACION
SALARIAL

4.6.1.- Lanormativa aplicable

114.- El Art. 82.3 del E.T..- El Art. 82.3 del E.T. prevé la posibilidad de que
una empresa inaplique el régimen salarial establecido en un convenio
colectivo estatutario de &mbito supraempresarial por razones
economicas.

4.6.2.- La justificaciéon del acuerdo de descuelgue salarial.

116.- Causas o circunstancias que justifican el descuelgue.- El acuerdo
debera estar necesariamente justificado en causas econémicas
de la empresa, “cuando ésta tenga una disminucién persistente
de su nivel de ingresos o su situacion y perspectivas econémicas
pudieran verse afectadas negativamente como consecuencia de
tal aplicacion, afectando a las posibilidades de mantenimiento del
empleo en la misma”, dice el Art. 82.3 del E.T.

4.6.3.- Las unidades de negociacion
117.- El necesario ambito de empresa.- El acuerdo colectivo, en principio,
tendrd necesariamente un ambito de empresa, no pudiendo afectar a
un solo centro de trabajo o Unicamente a determinados trabajadores,
salvo causa justificativa objetiva o razonable, so pena de atentar contra
el principio de igualdad de trato.

4.6.4.- Las partes negociadoras
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118.- Las partes negociadoras.- Las partes negociadoras son la empresa y
los representantes de los trabajadores legitimados por el Art. 87.1 del
E.T. para negociar un convenio colectivo estatutario a nivel de
empresa (comité de empresa o delegados de personal, en su caso, 0
las secciones sindicales si los hubiere). Las secciones sindicales,
“cuando éstas asi lo acuerden”, tendran preferencia sobre los
representantes unitarios para actuar como interlocutores de la
empresa (Art. 82.3 en relaciébn con el Art. 41.4 del ET). En los
supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en
la empresa, estos podran optar por atribuir su representacion para la
negociacion del acuerdo, en el plazo de cinco dias a contar desde el
inicio del periodo de consultas, a su eleccién, a una comisién 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 vy
representativos del sector al que pertenezca la empresa y que
estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora
del convenio colectivo de aplicacién a la misma.

4.6.5.- El contenido de la negociacion

119.- El doble contenido de los acuerdos colectivos.- El contenido del
acuerdo colectivo sera siempre doble:

a) De un lado, el acuerdo de inaplicacion salarial.

b) De otro, el acuerdo para la determinacion de la cantidad exacta a
percibir por los trabajadores, y en su caso, 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 convenio colectivo de
ambito superior a la empresa que le sea de aplicacion. El acuerdo
de inaplicacion y la programaciéon de la recuperacién de las
condiciones salariales en ningun caso podra suponer el
incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio
relativas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas por
razones de género.

4.6.6.- El procedimiento de negociacion

120.- El procedimiento para la “decision” del descuelgue.- El
procedimiento de negociacion estd sometido a las siguientes reglas:

a) El periodo de negociaciéon no tendra una duracion superior a quince
dias y deber& versar sobre las causas motivadoras de la decision
empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi
como sobre las medidas necesarias para atenuar Ssus
consecuencias, y en particular sobre la retribucién exacta a percibir
por los trabajadores y, en su caso, sobre la programacion para la
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recuperacion de las condiciones salariales establecidas en el
convenio colectivo.

c) La negociacion del acuerdo sera absolutamente informal si bien en
todo caso deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion
de un acuerdo. Los acuerdos se tomardn por mayoria dentro del
banco social, como en la negociacién de los convenios colectivos
estatutarios, a los que se equipara en eficacia y por el mismo motivo
sera necesario el deposito, registro y publicacion oficial del acuerdo
(Art. 2.1.h) del RD 713/2010).

d) El acuerdo de inaplicacion salarial deberd ser comunicado a la
comision paritaria del convenio colectivo.

e) En caso de desacuerdo en el periodo de consultas, cualquiera de las
partes podra someter la discrepancia a la comision paritaria del
convenio, que dispondra de un plazo de siete dias para pronunciarse,
a contar desde que la discrepancia fuera planteada. Cuando no se
alcanzara acuerdo en el seno de la comisién paritaria, las partes
podran recurrir a los procedimientos de solucion extrajudicial que se
establezcan en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o
autondmico previstos en el art. 83 del ET. A estos efectos, los
acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico deberan
establecer procedimientos de aplicacion general y directa que
permitan resolver la discrepancia en la negociacibn de estos
acuerdos, incluido el compromiso previo de someter las
discrepancias a un arbitraje, 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 Art. 91 ET. En este sentido, los convenios
colectivos ordinarios, como parte de su contenido minimo, deberan
establecer procedimientos para solventar de manera efectiva las
discrepancias que puedan surgir en la negociacién para la no
aplicacion del régimen salarial del convenio colectivo, “adaptando, en
su caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en
los acuerdos inbterprofesionales de ambito estatal o autonémico”,
conforme a lo dispuesto en el Art. 82.3 ET (Art. 85.3 ¢) ET).

f)En todo caso, el empresario y la representacion de los trabajadores
podrd acordar 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 (Arts. 41.4 y
82.3 ET).

4.6.7.- La eficacia juridica y personal
122.- La eficacia juridica normativa y personal general o “erga omnes” .-

La eficacia juridica del acuerdo de inaplicacion sera normativa y su
personal general o “erga omnes”, con base en una interpretacion
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teleoldgica del precepto, dada la eficacia normativa y general del
convenio colectivo supraempresarial estatutario del que se descuelga
el acuerdo.

4.6.8.- La administracién del acuerdo colectivo

123.-

Los procedimientos extrajudiciales de solucion de los conflictos
interpretativos.- En caso de conflicto juridico (de interpretacién y/o
aplicacion del acuerdo) cabra acudir a los procedimientos
extrajudiciales de solucion de los conflictos colectivos laborales
(estatales o convencionales).

4.6.9.- Laimpugnacion judicial del acuerdo colectivo

124.- Las reglas de impugnacién judicial de los acuerdos colectivos.-

4.6.10.-

125.-

4.6.11.-

126.-

127 .-

Rigen las mismas reglas de impugnacion judicial de los convenios
colectivos estatutarios. No obstante lo anterior, la existencia de
acuerdo comporta que se presuma que concurren las causas
justificativas a que alude el parrafo segundo y que solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion competente por la existencia de fraude,
dolo, coaccién o abuso de derecho en su conclusion.

El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

La existencia de control administrativo.- En la medida que estos
acuerdos colectivos poseen una eficacia normativa, su incumplimiento
empresarial sera controlable por la autoridad administrativa laboral
(Art. 5 de la LISOS), como en el caso de los convenios colectivos
estatutarios.

La duracion del acuerdo colectivo

La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que las partes negociadoras decidan, pero sin que
en ningun caso la inaplicacion pueda superar el periodo de vigencia
del convenio ni como méaximo los tres afos de duracion.

La sucesion de convenios colectivos y los acuerdos de
descuelgue salarial.- Un nuevo convenio colectivo supraempresarial
aplicable a la empresa exigira un nuevo acuerdo de descuelgue en su
caso.

Sin perjuicio, de la eventual modificacion sustancial posterior por
el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de origen
normativo convencional, dada la equiparacion de estos acuerdos a los
convenios colectivos estatutarios.
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4.7.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE MODIFICACION SUSTANCIAL DE
CONDICIONES DE TRABAJO ESTABLECIDAS EN CONVENIOS
COLECTIVOS ESTATUTARIOS O EN ACUERDOS COLECTIVOS
EQUIPARADOS.

4.7.1.- Lanormativa aplicable

128.- El Art. 41.6 del E.T. prevé la posibilidad de que una empresa pueda
no aplicar el convenio colectivo de sector o empresa en una serie de
materias por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion mediante acuerdo con los representantes de sus
trabajadores.

4.7.2.- Las unidades de negociacion

129.- El necesario ambito de empresa.- El acuerdo tendra necesariamente
un ambito de empresa y, dentro de ella, podra afectar a determinados
centros de trabajo o a determinados trabajadores, en funcion de la
causa justificativa.

4.7.3.- Las partes negociadoras

130.- Las partes negociadoras.- Las partes legitimadas legalmente para
negociar estos acuerdos son la empresa, por una parte, y los
“representantes legales de los trabajadores” o, en su defecto, una
comision constituida ad hoc en representacion de los mismos, por otra.

131.- Los “representantes legales de los trabajadores”.- Por
“representantes legales de los trabajadores” hay que entender tanto a
los “representantes unitarios” (delegados de personal y comités de
empresa) como a los “representantes sindicales” (secciones sindicales
y delegados sindicales).

132.- La opcion alternativa de la empresa.- La empresa podra negociar
alternativamente con una de estas dos representaciones, pero las
secciones sindicales, “cuando éstas asi lo acuerden”, tendran
preferencia sobre los representantes unitarios para actuar como
interlocutores de la empresa (Art. 82.3 en relacion con el Art. 41.4 del
ET).

133.- El supuesto de inexistencia de “representantes legales de los
trabajadores”. En el supuesto de ausencia de representacion legal
de los trabajadores en la empresa, estos podran optar por atribuir su
representacion para la negociacion del acuerdo, en el plazo de cinco
dias a contar desde el inicio del periodo de consultas, a su eleccién,
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
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pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados para formar
parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacion
a la misma.

En el supuesto de que la negociacion se realice con la comision
cuyos miembros sean designados por los sindicatos, el empresario
tiene la facultad de atribuir su representacién a las organizaciones
empresariales en las que estuviera integrado, pudiendo ser las
mismas mAas representativas a nivel autonémico, y con
independencia de que la organizacién en la que esté integrado tenga
caracter intersectorial o sectorial.

4.7.4.- El contenido de la negociacién

134.- Las materias modificables.- La ley enumera expresamente las
materias modificables:

a) La ley habla de “horario y distribucion del tiempo de trabajo”, de
“régimen de trabajo a turnos”, de “sistema de remuneracion”, de
“sistema de trabajo y rendimiento” y de “funciones”, cuando
excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el art.
39 ET.

b) Se trata de una enumeracion legal cerrada y excepcional, al utilizar
los términos “solo” e “y".

4.7.5.- El procedimiento de negociacion

135.- El deber de negociar de buena fe y la adopcidén de acuerdos.- Sin
perjuicio de los procedimientos especificos que pudieran establecerse
a través de la negociacion colectiva, las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo.

Ademas, el acuerdo requerira, en todo caso, la conformidad de la
mayoria de los miembros del comité o comités de empresa, de los
delegados de personal, en su caso, o0 de las representaciones
sindicales, si las hubiere, que, en su conjunto, representen a la
mayoria de aquellos. Caso de que no exista representacion legal y los
trabajadores hayan optado por constituir, en su lugar, una comision,
para la adopcion de cualquier acuerdo seré necesario el voto favorable
de la mayoria de sus miembros.

Si finalmente hay acuerdo y el afectado es un convenio de sector,
la inaplicacidon debera notificarse a la Comision paritaria del mismo. En
caso de desacuerdo en el periodo de consultas, cualquiera de las
partes podra someter la discrepancia a la comision paritaria del
convenio, que dispondra de un plazo de siete dias para pronunciarse,
a contar desde que la discrepancia fuera planteada. Cuando no se
alcanzara acuerdo en el seno de la comisidn paritaria, las partes
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podran recurrir a los procedimientos de solucion extrajudicial que se
establezcan en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o
autonémico previstos en el Art. 83 del ET. A estos efectos, los
acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico deberan
establecer procedimientos de aplicacion general y directa que permitan
resolver la discrepancia en la negociacion de estos acuerdos, incluido
el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje, en
cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia que los acuerdos
en periodo de consultas y soOlo sera recurrible conforme al
procedimiento y en base a los motivos establecidos en el Art. 91 ET.

En todo caso, el empresario y la representacion de los trabajadores
podré acordar en cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas por
el procedimiento de mediacion o arbitraje que sea de aplicacién en el ambito de
la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo maximo sefialado para
dicho periodo (Art. 41.4y 6 ET).

4.7.6.- La eficacia juridicay personal

136.- La eficacia juridica normativa y la eficacia personal general o
“erga omnes”.- Los acuerdos de modificacion sustancial de los
convenios colectivos estatutarios poseen una eficacia juridica
normativa y una eficacia personal general o “erga omnes”, con base en
una interpretacién teleologica del precepto legal, dada la eficacia
normativa y general que posee el convenio colectivo supraempresarial
estatutario de cuya aplicacion se descuelgan.

4.7.7.- La administracion del acuerdo colectivo

137.- Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- En caso de conflicto juridico (de aplicacién y/
interpretacion del acuerdo), cabe acudir a los procedimientos
extrajudiciales de soluciéon de los conflictos colectivos laborales
(legales o convencionales) (Art. 85.1 del E.T.). En este sentido, los
Acuerdos Interprofesionales sobre procedimientos de solucion de
conflictos colectivos incluyen estos conflictos dentro de su ambito de
aplicacion.

4.7.8.- Laimpugnacién judicial del acuerdo

138.- Las reglas de impugnacion judicial de los acuerdos colectivos.-
Los acuerdos, una vez comunicados a los trabajadores afectados,
produciran los mismos efectos que las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo de origen contractual, a partir de los 30 dias de
su notificacion:

a) La necesaria aceptacion del trabajador, obedeciendo la orden
empresarial modificativa.
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b) La posibilidad de impugnacion judicial de la decision, individual o
pluralmente, a través del procedimiento especial del Art. 138 de la
LPL.

c) La posibilidad de rescision del contrato de trabajo con derecho a
una indemnizacion de 20 dias de salario por afio de servicio, con el
maximo de nueve meses, en los supuestos de modificacion de
horarios y de turnos (Art. 41.3 del E.T.).

d) La posibilidad de rescision del contrato de trabajo con derecho a la
indemnizacién de 45 dias de salario por afio de servicio, con el
méaximo de 42 mensualidades, con base en el Art. 50. 1. a) del E.T.,
en los casos de “modificaciones sustanciales en las condiciones de
trabajo que redunden en perjuicio de su formacion profesional o en
menoscabo de su dignidad”.

e) La posibilidad de plantear un conflicto colectivo contra las
decisiones empresariales (art. 151 de la LPL).

f) La posibilidad de impugnacion del acuerdo por el procedimiento de
impugnacion judicial de los convenios colectivos de los Arts. 161 y
ss. de la LPL, con base en una interpretacion sistematica del Art.
85.1 del E.T.: si los laudos arbitrales dictados para resolver las
discrepancias en la negociacion de estos acuerdos pueden
impugnarse por el procedimiento de impugnacion de los convenios
colectivos, también podran impugnarse a travées de este
procedimiento los acuerdos de empresa modificativos, logrados
directamente o con la ayuda de una conciliacion/mediacion (STS de
5 de diciembre de 2006, Ar. 2007/2875).

No obstante lo anterior, téngase en cuenta que la consecucién del
acuerdo comporta una presunciéon de que concurren las causas
justificativas y, por lo tanto, que sélo podra ser impugnado por la
existencia de fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su
conclusion (art. 41.6 en relacion con el Art. 41.4 del ET).

4.7.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

139.- La existencia de control administrativo.- En la medida que estos
acuerdos colectivos poseen una eficacia normativa, su incumplimiento
empresarial serd controlable por la autoridad administrativa laboral
(Art. 5 de la LISOS), como en el caso de los convenios colectivos
estatutarios.

4.7.10.- La duracion del acuerdo colectivo
140.- La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que fijen las partes negociadoras, en funcién de la

causa justificativa (indefinido o temporal) sin mas limite natural que la
duracion de la vigencia del convenio colectivo que se inaplica,
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precisandose un nuevo acuerdo modificativo para el caso de que éste
fuese sustituido por otro posterior (Art. 41.6 del ET).

4.8.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE MODIFICACION
SUSTANCIAL DE CONDICIONES DE TRABAJO ESTABLECIDAS EN UN
CONVENIO COLECTIVO EXTRAESTATUTARIO O EN UNA DECISION
EMPRESARIAL DE EFECTOS COLECTIVOS.

4.8.1.- Lanormativa aplicable

141.- El Art. 41 del E.T..- El Art. 41 del E.T. posibilita la modificacién
sustancial por parte de una empresa de las condiciones establecidas
en un acuerdo o pacto colectivo o en una decision empresarial de
efectos colectivos por causas economicas, técnicas, organizativas o de
produccion, a través de una negociacién/consulta con los
representantes de los trabajadores.

4.8.2.- Las unidades de negociacion

142.- El necesario ambito de empresa.- El acuerdo tendrd necesariamente
un dmbito de empresa y, dentro de ella, podra afectar a determinados
centros de trabajo o a determinados trabajadores, en funcién de la
causa justificativa.

4.8.3.- Las partes negociadoras

143.- Las partes negociadoras.- Las partes legitimadas legalmente para
negociar estos acuerdos son la empresa, por una parte, y los
“representantes legales de los trabajadores” o, en su defecto, una
comision constituida ad hoc en representacion de los trabajadores, por
otra.

144.- Los “representantes legales de los trabajadores”.- Por
“representantes legales de los trabajadores” hay que entender tanto a
los “representantes unitarios” (delegados de personal y comités de
empresa) como a los “representantes sindicales” (secciones sindicales
y delegados sindicales).

145.- La opcion alternativa de la empresa.- La empresa solamente podra
negociar alternativamente con una de estas dos representaciones,
siendo la empresa la que decidira con quien hacerlo al tomar la
iniciativa de la negociacion.

146.- El supuesto de inexistencia de representantes de los
trabajadores.- En el caso de inexistencia de representacion de los
trabajadores (unitaria y sindical), los trabajadores podran optar por
atribuir su representaciéon para la negociacion del acuerdo, a su
eleccion, a una comisién de un maximo de tres miembros integrada por
trabajadores de la propia empresa y elegida por éstos
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democraticamente 0 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 comisiéon
negociadora del convenio colectivo de aplicacion a la misma. La
designacion 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. Los acuerdos de la comision
requeriran el voto favorable de la mayoria de sus miembros.

En el supuesto de que la negociacion se realice con la comision cuyos
miembros sean designados por los sindicatos, el empresario tiene la
facultad de 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 que
la organizacién en la que esté integrado tenga caracter intersectorial o
sectorial.

4.8.4.- El contenido de la negociacion

147.- Las materias objeto de negociacion/consulta.- Son objeto de la
negociacion/consulta a los representantes de los trabajadores:

a) Las condiciones de trabajo a modificar.
b) La posibilidad de evitar o de reducir los efectos de la modificacion.

c) Las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los
trabajadores afectados.

4.8.5.- El procedimiento de negociacion

148.- La duracion de la negociacion/consulta.- La duracion maxima de la
negociacion/consulta seréa de 15 dias (Art. 41.4 del E.T.).

149.- Los deberes de negociar y de negociar de buena fe.- Sin perjuicio
de los procedimientos especificos que pudieran establecerse a través
de la negociacién colectiva, la ley impone a las partes un deber de
negociar y un deber de negociar de buena fe (Art. 41.4 del E.T.), lo que
significa que ese periodo de consultas no debe considerarse como un
mero tramite formal sino un intercambio real de propuestas y una
discusion efectiva sobre las mismas. Y ello al margen de que
empresario y representacion de los trabajadores podran acordar en
cualquier momento la sustituciébn del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacién o arbitraje que sea de aplicacion en el
ambito de la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo
maximo sefialado para dicho periodo.
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150.- La toma de acuerdos.- Para que el acuerdo sea valido se requerira el
voto favorable de la mayoria de la representacion (unitaria o sindical)
de los trabajadores y si se trata de representantes sindicales que estos
acrediten ademas que “suman la mayoria de los miembros del comité
de empresa o entre los delegados de personal” (Art. 41.4 del E.T.). Al
igual que si se trata de una comision conformada por trabajadores de
la propia empresa o0 una comision de igual nimero de componentes
designados por los sindicatos mas representativos y representativos
del sector al que pertenezca la empresa el acuerdo requerira el voto
favorable de la mayoria de sus miembros.

151.- La ruptura de la negociacion.- En caso de desacuerdo, cabra acudir
a los procedimientos de solucion extrajudicial de los conflictos
colectivos laborales (legales o convencionales) (Art. 85.1 del E.T.). Los
Acuerdos Interprofesionales de solucion de conflictos colectivos los
incluyen (conciliaciones, mediaciones y arbitrajes).

Si no se produce el acuerdo o un laudo arbitral, el empresario recupera
su libertad para decidir acerca de la modificacion sustancial de
condiciones.

4.8.6.- La eficacia juridica y personal

152.- La eficacia juridica contractual y la eficacia personal limitada.- Los
acuerdos modificativos tendran una eficacia juridica contractual y una
eficacia personal limitada, esto es, la misma eficacia juridica y personal
que el convenio colectivo extraestatutario o decision empresarial de
efectos colectivos modificados. EI acuerdo vincula a las partes v,
especialmente, al empresario. Si el empresario incumpliera, en este
sentido, lo acordado, su decision modificativa seria nula.

4.8.7.- La administracién del acuerdo colectivo

153.- Los procedimientos extrajudiciales de soluciéon de conflictos
colectivos interpretativos.- En caso de conflicto colectivo juridico (de
aplicaciéon y/o interpretacion del acuerdo), cabe acudir a los
procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos colectivos
laborales (legales o convencionales) (Art. 85.1 del E.T.). Los Acuerdos
Interprofesionales sobre procedimientos de solucion de conflictos
colectivos los incluyen (conciliaciones, mediaciones y arbitrajes).

4.8.8.- Laimpugnacion judicial del acuerdo
154.- Las reglas de impugnacion de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas de impugnacion judicial de los acuerdos colectivos de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo establecidas en
convenios colectivos estatutarios.

4.8.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo
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155.- La existencia de control administrativo.- En la medida que estos
acuerdos colectivos poseen una eficacia contractual, su
incumplimiento empresarial no sera controlable por la autoridad
administrativa laboral (Art. 5 de la LISOS), como en el caso de los
convenios colectivos extraestatutarios.

4.8.10.- La duracion del acuerdo colectivo

156.- La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que fijen las partes negociadoras, en funcién de la
causa justificativa (indefinido o temporal), sin mas limite natural que la
duracion de la vigencia del convenio colectivo extraestatutario
modificado, precisandose un nuevo acuerdo modificativo para el caso
de que éste fuese sustituido por otro posterior.

49.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE FUSION Y
ABSORCION DE EMPRESAS

4.9.1.- Lanormativa aplicable

157.- Inexistencia de normas reguladoras.- No existe norma legal alguna
gue regule los pactos de empresa que suelen producirse entre la
empresa 0 empresas que se fusionan y los representantes de los
trabajadores afectados para prever las condiciones de trabajo
aplicables a resultas de la fusion, si bien en la practica suelen
negociarse en el marco del Art. 44 del E.T..

4.9.2.- Tres tipos de pactos de fusién de empresas

158.- Tres tipos de pactos de fusién.- Los pactos de fusion de empresas
pueden ser de tres tipos:

a) Pactos meramente declarativos de derechos.

b) Pactos de fusion con contenido novatorio.

c) Pactos de mejora de las condiciones laborales.
4.9.3.- Los pactos meramente declarativos de derechos

159.- Régimen juridico.- Los pactos meramente declarativos de los
derechos suscritos por las empresas absorbente y absorbida o por
todas las empresas fusionadas con los respectivos representantes de
sus trabajadores son, ciertamente, innecesarios desde una
perspectiva juridica, ya que las fusiones de empresas (fusiones por
absorcion o fusiones propiamente dichas) son supuestos de
transmision de empresas del Art. 44 del E.T., lo que implica legalmente
la subrogacién contractual de la empresa absorbente o de la empresa
resultante de la fusidon respecto de los trabajadores de las empresas
absorbida o fusionadas.
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4.9.4.- Los pactos de fusidon con conteniodo novatorio

160.- Régimen juridico.- Los pactos de fusion con contenido novatorio
pueden ser de dos tipos:

a) Pactos que limitan la capacidad novatoria de la empresa resultante
de la fusion o de la empresa absorbente. Asi, por ejemplo,
limitando las posibilidades de movilizar geogréafica o funcionalmente
a los trabajadores en un momento posterior a la fusion. Como, en el
fondo, lo que se establece en ellos son obligaciones adicionales
para la empresa futura, es posible asimilarlos a los pactos de
mejora de las condiciones laborales.

b) Pactos que modifican las condiciones laborales de los trabajadores
afectados por la fusién, posibilitando movilizaciones funcionales o
geograficas o modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo que tendrian efectos una vez producida la fusién. Su
finalidad es la de homogeneizar las condiciones laborales de todos
los trabajadores en el futuro. En todo caso, deberan cumplirse las
reglas establecidas en los Arts. 39, 40 y 41 del E.T. para la
movilidad funcional, movilidad geogréfica y modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo.

4.9.5.- Los pactos de mejora de las condiciones laborales

161.- Régimen juridico.- Es frecuente que, con ocasion de la fusion, se
ofrezca a los trabajadores algunas compensaciones adicionales a los
derechos que ya disfrutaban. Comoquiera que los empresarios que se
fusionan no estan legitimados para vincular juridicamente a la empresa
resultante de la fusion, en el caso de la fusion por absorcién tendra
gue suscribir estos pactos la empresa absorbente juntamente con la
empresa absorbida. Y, en el caso de una fusién de empresas, todas
las empresas fusionadas deberan participar y prestar su conformidad
al pacto, vinculando asi a la empresa resultante de la fusion.
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Parte Segunda

RECOMENDACIONES PARA UNAS BUENAS PRACTICAS DE
NEGOCIACION COLECTIVA

COMISION CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS
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1. LOS REENVIOS DE LA LEY AL CONVENIO COLECTIVO Y LAS
DISPOSITIVIZACIONES DE LAS LEYES LABORALES

1.- Tres tipos de remision legal a la negociacion colectiva.- En materia
de negociaciéon colectiva, son abundantes las remisiones de la ley a la
misma, bien dispositivizando determinados preceptos legales a los
efectos de la negociacién colectiva, bien delegando totalmente la
regulacion de determinadas materias o parcialmente reclamando de la
negociacion colectiva la concrecion de determinados mandatos legales.

Los efectos de uno y otro tipo de remision legal son distintos. Asi:

a) En el caso de dispositivizacion de la regulaciéon de una determinada
materia, admitiendo el pacto colectivo (o, incluso, en ocasiones,
también, el pacto individual) en contrario (“salvo pacto en contrario”),
la norma legal solamente se aplicard en defecto de norma
convencional sobre esa materia.

b) En el caso de delegacién total respecto de la regulacién de una
materia, de no existir una expresa regulacion en el convenio colectivo,
no existird regulaciéon y la ordenacion de esa materia pertenecera al
ambito del poder de direccién y organizacion de la empresa del
empresario o del trabajador (por ejemplo, la comunicacion al
empresario del ejercicio del derecho de paternidad —Art. 48 bis del
ET- o los derechos de la victima de violencia de género —Art. 37.3 del
E.T.-).

c) En el caso de delegacion parcial respecto de la regulacion de una
materia, se plantea el problema de saber cuando nace para el
trabajador el derecho que la ley establece, en la medida en que
resulta incompleta la regulacion legal sin la asistencia del convenio
colectivo.

En unos y en otros supuestos, las remisiones se hacen en unos casos a
los convenios colectivos en general; en otros casos, tan solo a los
convenios colectivos sectoriales o supraempresariales; y, en otros mas, a
los acuerdos entre la empresa y los representantes del personal. En
alguna ocasion se llega mas lejos en la remisidon legal, haciéndolo a la
propia contratacion individual.

Por lo demas, en unos casos, la remision legal se hace en blanco y, en
otros, sometiendo la negociacion colectiva o la contratacion individual a
determinados limites legales.

2.- Los supuestos de dispositivizacion en el E.T..- Los supuestos de
dispositivizacion de preceptos legales localizados en el E.T. son los
siguientes:

1) Art. 11.1.b) del E.T.: Dispositiviza la duracion del contrato de trabajo
en practicas respecto de los convenios colectivos sectoriales de
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ambito estatal y, en su defecto, de los convenios sectoriales de
ambito inferior.

2) Art. 11.1.d) del E.T.: Dispositiviza la duracion del periodo de prueba
del contrato de trabajo en practicas respecto de los convenios
colectivos en general.

3) Art. 11.1.e) del E.T.: Dispositiviza la fijacion de la retribucion minima
del contrato de trabajo en practicas respecto de los convenios
colectivos en general.

4) Art.11.2.g) del E.T.: Dispositiviza la fijacion de la retribucién minima
del trabajador en formacion respecto de los convenios colectivos en
general.

5) Art. 12.4.b) del E.T.: Dispositiviza el régimen de interrupciones de la
jornada diaria en el trabajo a tiempo parcial respecto de los
convenios colectivos sectoriales 0, en su defecto de ambito inferior.

6) Art. 14.1 del E.T.: Dispositiviza la duracion del periodo de prueba
respecto de los convenios colectivos en general.

7) Art. 15.1.a) del ET: Dispositiviza la duracion méaxima del contrato
para obra o servicio determinado respecto de los convenios
colectivos sectoriales estatales o, en su defecto, de los convenios
colectivos sectoriales de ambito inferior. Lo anterior no obstante, la
duracion de estos contratos no podra superar los cuatro afios.

8) Art. 15.1.b) del E.T.: Dispositiviza la duracion maxima y el cémputo
de la duracion de los contratos temporales eventuales respecto de
los convenios colectivos sectoriales estatales o, en su defecto de los
convenios colectivos sectoriales de ambito inferior.

9) Art. 26.3 del E.T.: Dispositiviza el caracter no consolidable de los
complementos salariales vinculados al puesto de trabajo respecto de
los convenios colectivos en general.

10) Art. 29.1. del E.T.: Dispositiviza el recibo de salarios respecto de los
convenios colectivos en general y, en su defecto, de los acuerdos de
empresa.

11) Art. 34.1 del E.T.: Dispositiviza la duracion de la jornada de trabajo
respecto de los convenios colectivos en general.

12) Art. 34.3 del E.T.: Dispositiviza el limite de nueve horas diarias

ordinarias de trabajo efectivo respecto de los convenios colectivos en
general y, en su defecto, de los acuerdos de empresa.
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13) Art. 34.4 del E.T.: Dispositiviza el caracter de "tiempo de trabajo no
efectivo" del periodo de descanso en las jornadas continuadas de
mas de seis horas respecto de los convenios colectivos en general.

14) Art. 35.1 del E.T.. Dispositiviza la compensacion mediante
descanso de las horas extraordinarias respecto de los convenios
colectivos en general.

15) Art. 35.4. del E.T.: Dispositiviza el caracter voluntario de las horas
extraordinarias respecto de los convenios colectivos en general.

16) Art. 38.2. del E.T.: Dispositiviza la duracion y la planificacion anual
de las vacaciones respecto de los convenios colectivos en general.

17) Art. 39.4 del E.T.: Dispositiviza los periodos legales establecidos de
realizacion de funciones superiores a las del grupo profesional o a las
de las categorias profesionales equivalentes a los efectos de
reclamar el ascenso o la cobertura de vacante correspondiente a las
funciones realizadas respecto de los convenios colectivos en general.

18) Art. 39.5 del E.T.: Dispositiviza "las reglas previstas para las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo” del Art. 41 del
E.T. a los efectos de la movilidad funcional, cuando exceda de los
limites que para ella prevé el Art. 39 del E.T., respecto de los
convenios colectivos en general.

19) Art. 46.3 del E.T.. Dispositiviza la duracion maxima de la
excedencia por cuidado de familiares respecto de los convenios
colectivos en general.

20) Art. 49.1.c) del E.T.: Dispositiviza la cuantia de la indemnizacion por
fin de contrato eventual o de obra o servicio determinado respecto de
los convenios colectivos en general.

21) Art. 55.1 del E.T.: Dispositiviza los requisitos formales del despido
disciplinario respecto de los convenios colectivos en general.

22) Art. 69.2 del E.T.: Dispositiviza limitadamente los plazos de
antigiedad legalmente exigibles a los electores y elegibles por
movilidad del personal, respecto de los convenios colectivos en
general.

23) Art. 71.1 del E.T.: Dispositiviza el establecimiento de nuevos
colegios electorales respecto de los convenios colectivos en general.

24) Art. 86.3 del E.T.: Dispositiviza la prorroga automatica del contenido

normativo de los convenios respecto de los convenios colectivos en
general.
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En todo caso, esta dispositivizacion legal vendra limitada por la aplicacion
de la doctrina del abuso de derecho del Art. 7.2 del Codigo Civil.

3.- Los supuestos de delegacion legal en la regulacion de materias en
el ET.- Los supuestos de delegacion legal al convenio colectivo en la
regulacion de materias, localizados en el E.T., son los siguientes:

1) Art. 11.1.a) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales
de ambito estatal, y en su defecto, a los convenios sectoriales de
ambito inferior al establecimiento de los puestos de trabajo, grupos,
niveles o categorias profesionales objeto de un contrato de trabajo en
practicas.

2) Art. 11.2.c) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en cuanto a
las prorrogas de la duracion maxima del contrato para la formacion y
el aprendizaje “en funcion de las necesidades organizativas o
productivas de las empresas”.

3) Art. 11.3 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
fijacion de criterios y procedimientos tendentes a conseguir una
presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la empresa
mediante contratos formativos.

4) Art. 11.3 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
regulacion de compromisos de conversion de los contratos
formativos en contratos por tiempo indefinido.

4) Art. 12.4.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
la reduccion proporcional de los derechos del trabajador a tiempo
parcial en funcion del tiempo trabajado.

5) Art. 12.4.e) del E.T.: Se remiten a los convenios colectivos sectoriales
0, en su defecto, de ambito inferior los procedimientos de conversién
voluntaria de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo
parcial y viceversa o para el incremento del tiempo de trabajo de los
trabajadores a tiempo parcial.

6) Art. 12.4.e) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales,
0, en su defecto, de ambito inferior los requisitos y procedimientos
para el retorno de los trabajadores que hubieran convertido
voluntariamente un contrato de trabajo a tiempo completo en un
contrato a tiempo parcial o viceversa.

7) Art. 12.4.f) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos las medidas
para facilitar el acceso efectivo de los trabajadores a tiempo parcial a
la formacion profesional continua.

8) Art. 12.4.g) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales
y, en su defecto, de &mbito inferior los requisitos y especialidades de
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la conversion de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo
parcial por razones familiares o formativas.

9) Art. 12.5 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales o,
en su defecto, de ambito inferior el régimen juridico de las horas
complementarias, con los limites establecidos en este mismo
apartado.

10) Art. 12.7 e) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
las medidas para impulsar la celebracién de contratos de relevo.

11) Art. 15.1.a) del E.T..: Se remite a los convenios colectivos
sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidos los convenios de
empresa, la identificacion de los trabajos o tareas con sustantividad
propia dentro de la actividad normal de la empresa que puedan
cubrirse con contratos de obra o servicio determinados.

12) Art. 15.1.b) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en
general la determinacion de las actividades en las que pueden
contratarse trabajadores eventuales, asi como la fijacion de criterios
generales relativos a la adecuada relacion entre el volumen de esta
modalidad contractural y la plantilla total de la empresa.

13) Art. 15.5. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general el
establecimiento de requisitos adicionales para prevenir la utilizacién
abusiva de contratos de duracion determinada con distintos
trabajadores para desempeiar el mismo puesto de trabajo cubierto
anteriormente con contratos de ese caracter, con o sin solucion de
continuidad, incluidos los contratos de puesta a disposicion
realizados con empresas de trabajo temporal. Este precepto ha sido
suspendido en su aplicacién hasta el mes de agosto de 2013 por el
RDLey 10/2011 (Art. 5).

14) Art. 15.7 del E.T.. Se remite a los convenios colectivos en
general el establecimiento de medidas para facilitar el acceso
efectivo de los trabajadores temporales a la formacién profesional
continua y de criterios objetivos y compromisos de conversion de
contratos de duracion determinada o temporales en indefinidos.

15) Art. 15.8. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general el
orden y la forma de llamada de los trabajadores fijos discontinuos.

16) Art. 15.8 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos de dmbito
sectorial la utilizacién en los contratos de fijos discontinuos de la
modalidad de tiempo parcial, asi como los requisitos y especialidades
para la conversion de contratos temporales en contratos de fijos
discontinuos.

17) Art. 17.4 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para establecer medidas de accién positiva que favorezcan el acceso
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de las mujeres a todas las profesiones: reservas y preferencias en
las condiciones de contratacion, asi como en las condiciones de
clasificacion profesional, promocién y formacion, de modo que en
igualdad de condiciones tengan preferencia las personas del sexo
menos representado.

18) Art. 22.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general o,
en su defecto, a los acuerdos de empresa para establecer el sistema
de clasificacion profesional de los trabajadores.

19) Art. 23 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
concrecién de los términos del ejercicio de los derechos al disfrute de
permisos de promocion y formacion profesional y de adaptacion de la
jornada ordinaria de trabajo para asistir a cursos de formacién
profesional.

20) Art. 24.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general o,
en su defecto, a los acuerdos de empresa el establecimiento del
régimen de los ascensos.

21) Art. 25.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
delimitacion de los términos del derecho a una promocion
econdmica.

22) Art. 26.3 del E.T..: Se remite a los convenios colectivos en
general la determinacion de la estructura del salario.

23) Art. 29.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
fecha y el lugar del pago del salario.

24) Art. 31 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
fecha de disfrute de una de las dos pagas extraordinarias legales, la
cuantia de tales gratificaciones y el prorrateo de las mismas en doce
mensualidades.

25) Art. 34.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general o,
en su defecto, a los acuerdos de empresa, para establecer la
distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. El Art. 85.3 i)
del ET establece como contenido minimo de los convenios colectivos
el establecimiento de un porcentaje maximo y minimo de la jornada
de trabajo que podra distribuirse irregularmente a lo largo del afio
que, a falta de pacto colectivo, sera del 5 por 100.

26) Art. 34.8 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para regular los términos en que el trabajador tendr4 derecho a
adaptar la duracion y distribucidon de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.
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27) Art. 36.2 del E.T.. Se remite a los convenios colectivos en
general la determinacion de la retribucién especifica del trabajo
nocturno.

28) Art. 37.3.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para establecer la duracién y la compensacion econémica de las
ausencias para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal.

29) Art. 37.3. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la regulacion del régimen juridico de los permisos retribuidos
para realizar funciones sindicales o de representaciéon del personal.

30) Art. 37.4. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la regulacion de los términos en que la trabajadora podra
acumular en jornadas completas el derecho a una hora de ausencia
de su trabajo por lactancia de un hijo menor de nueve meses.

31) Art. 37.7 del ET: Se remite a los convenios colectivos en general los
términos en que la trabajadora victima de la violencia de género
puede ejercer, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, los derechos a la reduccion de la jornada
de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. En
su defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la
trabajadora.

32) Art. 40.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
regulacion de los gastos propios y de familiares en el caso de
movilidad geografica.

33) Art. 42.7 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos que sean de
aplicacion para regular la capacidad de representacion, el ambito de
actuacion y el crédito horario de los representantes legales de los
trabajadores de la empresa principal y de las empresas contratistas y
subcontratistas cuando compartan de forma continuada centro de
trabajo.

34) Art. 46.6 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
prevision de supuestos de excedencia y régimen juridico de los
mismos distintos de los legales.

35) Art. 48 bis del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general

para regular los términos en que el trabajador debera comunicar al
empresario la suspension del contrato de trabajo por paternidad.

93



36) Art. 49.1.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
la duracion del preaviso en caso de extincion del contrato de trabajo
por dimision del trabajador.

37) Art. 58.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la graduacion de las faltas y sanciones de los trabajadores.

38) Art. 63.3 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la constitucion y funcionamiento de los Comités Intercentros.

39) Art. 64.1.10) del E.T.. Se remite a los convenios colectivos en
general para la regulacion de la participacion del comité de empresa
en la gestion de obras sociales de la empresa.

40) Art. 64.1.11) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en
general para la regulacion de la colaboracién del comité de empresa
con la direccion de la empresa en materia de productividad.

41) Art. 67.1. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
acomodacion de la representacion de los trabajadores a las
disminuciones significativas de la plantilla.

42) Art. 68 e) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
posibilidad de acumulacién de horas de los representantes del
personal.

43) Art. 81 del E.T.: Se remite al acuerdo con la empresa principal para
regular los términos en gue pueden hacer uso de sus locales las
representaciones legales de los trabajadores de las empresas
contratistas y subcontratistas que comparten de forma continuada el
centro de trabajo.

44) Art. 82.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la regulacion de la paz laboral a través de las obligaciones que
se pacten.

45) Art. 83.2 del E.T.: Se remite a los acuerdos interprofesionales y a los
convenios 0 acuerdos colectivos sectoriales de caracter estatal o de
Comunidad  Aut6bnoma negociados por las asociaciones
empresariales y sindicatos mas representativos de caracter estatal o
de Comunidad Auténoma la regulacibn de estructura de la
negociacion colectiva, de las reglas de concurrencia, de los principios
de complementariedad y de las materias vetadas a las unidades
inferiores de negociacion.

46) Art. 85.1 del E.T.: Se establece el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, de planes de
igualdad.
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47) Art. 85.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
articulacion de procedimientos de informacién y seguimiento de los
despidos objetivos en el ambito correspondiente. Se remite asimismo
a la negociacién colectiva para articular el deber de negociar planes
de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores.

48) Art. 85.3.c) del ET: Se remite al contenido minimo de los convenios
colectivos la fijacidbn de procedimientos para solventar de manera
efectiva las discrepancias que puedan surgir en la negociacion para
la modificacién sustancial de condiciones de trabajo establecidas en
los convenios colectivos de conformidad con lo establecido en el
articulo 41.6 y para la no aplicacion del régimen salarial a que se
refiere el articulo 82.3, adaptando, en su caso, los procedimientos
que se establezcan a este respecto en los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonémico conforme a lo
dispuesto en tales articulos.

49) Art. 85.3 i) del E.T.: Se remite al contenido minimo de los convenios
colectivos la fijacibn “de los procedimientos y los periodos
temporales y de referencia para la movilidad funcional en la empresa”
establecidos en el Art. 39 del ET:

50) Art. 91 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general y a
los acuerdos interprofesionales del Art. 83.2 y 3 del E.T. el
establecimiento de procedimientos para la solucién de los conflictos
colectivos de interpretacion y aplicacion de los convenios colectivos.

51) Disposicién Adicional Décima del E.T.: Se remite a los convenios
colectivos para establecer clausulas que posibiliten la extincion del
contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del trabajador de la
edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de Seguridad
Social, siempre que se cumplan los requisitos siguientes: a) Que la
medida se vincule a “objetivos coherentes con la politica de empleo
expresados en el convenio colectivo, tales como la mejora de la
estabilidad en el empleo, la transformacién de contratos temporales
en indefinidos, el sostenimiento del empleo, la contrataciéon de
nuevos trabajadores o cualesquiera otras que se dirijan a favorecer la
calidad del empleo” . b) Que el trabajador afectado por la extincién
del contrato de trabajo tenga cubierto “el periodo minimo de
cotizacién que le permita aplicar un porcentaje de un 80 por 100 a la
base reguladora para el célculo de la cuantia de la pension” y cumpla
con los demas requisitos exigidos por la legislacion de la Seguridad
Social para tener derecho a la pensién de jubilacion en su modalidad
contributiva.

4.- Otros supuestos de remisién legal a la negociacion colectiva.- Otros
supuestos de remision legal al convenio colectivo son los siguientes:
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1)Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de los
Minusvalidos:

a) Art. 38: Se habilita a la negociacién colectiva sectorial y, en su
defecto, de ambito inferior, para establecer exenciones a la
obligacion de que en las empresas, publicas o privadas, de 50 o
mas trabajadores al menos el 2% sean trabajadores minusvalidos.

2)Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales:

a) Art. 2.2: Se remite a la negociacion colectiva en general para
mejorar y desarrollar las disposiciones de caracter laboral
contenidas en la propia Ley y en sus normas reglamentarias.

b) Art. 35.4: Dispositiviza los sistemas de designaciéon de los
Delegados de Prevencion siempre que se garantice que la facultad
de designacion corresponde a los representantes del personal o a
los propios trabajadores. También se habilita a la negociacion
colectiva y a los acuerdos interporfesionales sobre materias
concretas para crear 6érganos especificos de representacion con las
competencias de los delegados de prevencion en ambitos
territoriales mas amplios que el de una empresa (delegados
sectoriales o territoriales).

3) La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
entre mujeres y hombres:

a) Art. 43: Se remite a la negociacién colectiva en general para
establecer medidas de accion positiva que favorezcan el acceso de
las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

b) Art. 45: Se establece la obligacion de negociar, y en su caso
acordar, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres. En el caso de las empresas de
mas de 250 trabajadores se establece el deber de negociar un plan
de igualdad, al igual que en aquellas empresas que no alcanzan
este umbral minimo si asi viene establecido en el convenio
colectivo aplicable. Por dltimo, se establece también el deber de
negociar con los representantes de los trabajadores la elaboracion
y aplicacion de un plan de igualdad cuando la autoridad laboral lo
acuerde en sustitucién de las sanciones accesorias por violacion
del principio de igualdad.

c) Art. 48.1: Se remite a la negociacion colectiva para el

establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, tales como la elaboracion y aplicacion de
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d)

e)

f)

cédigos de buenas practicas, la realizacion de campafas
informativas o acciones de formacion.

Art. 62: Se remite a la negociacion colectiva entre la Administracion
General del Estado y la representacion legal de los trabajadores
para la elaboracién de un protocolo de actuacién frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo.

Art. 64: Se remite a la negociacion colectiva entre la Administracion
General del Estado y la representacion legal de los trabajadores
para la elaboracion de un Plan de Igualdad en la Administracion
General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella.

Art. 73: Se remite a la concertacion con la representacion de los
trabajadores para la realizacion de acciones de reponsabilidad
social en materia de igualdad.

5.- Las recomendaciones a seguir.- A la vista de todo lo anterior se
recomienda lo siguiente:

a)

b)

En primer lugar, procurar en la medida de lo posible la negociaciéon
de todas aquellas materias sobre las que exista una delegacién
(total o parcial) ya que, de no negociarse, no tendran regulacion
alguna.

En segundo lugar, aprovechar las posibilidades que la Ley
proporciona para regular de manera distinta si conviniera al ambito
de negociacion correspondiente, aquellas materias dispositivizadas,
esto es, reguladas por la ley pero sélo aplicable ésta en defecto de
pacto colectivo en contrario.

En tercer lugar, finalmente, procurar no invadir el ambito de
regulacion de las normas legales y reglamentarias imperativas, so
pena de nulidad por ilegales de las correspondientes clausulas
convencionales.
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2. EL CONTENIDO MINIMO OBLIGATORIO DE LOS CONVENIOS
COLECTIVOS: PARTES NEGOCIADORAS, AMBITOS DEL CONVENIO Y
COMISION PARITARIA

6.-

El contenido minimo obligatorio de los convenios colectivos.- El Art.
85.3 del E.T. viene a establecer el “contenido minimo” y, por ello,
obligatorio de todo convenio colectivo. Se trata de distintos aspectos, de
naturaleza bien diversa, que, en principio, deben constar en todos los
convenios colectivos que se suscriban, pese a la contradiccion que
aparece en el texto literal del Art. 85.3: “sin perjuicio de la libertad de
contratacion a que se refiere el parrafo anterior, los convenios colectivos
habran de expresar como contenido minimo lo siguiente”.

La obligacion de hacer figurar a las partes negociadoras en el texto
del convenio colectivo.- Es, pues, una obligacion legal, que se justifica
en el interés de otros sujetos colectivos y, en general, de la seguridad
juridica, el que aparezcan relacionadas con la suficiente claridad las
partes negociadoras del convenio colectivo. Es, sin embargo, muy
frecuente que se omita tal expresion y que en el articulado del convenio
colectivo no aparezcan las partes negociadoras y si en las actas de la
negociacion.

8.- Las comisiones paritarias.- Respecto de las comisiones paritarias, el

RDLey 7/2011 ha incrementado notablemente las atribuciones y
funciones de las mismas (Arts. 85.3 h) y 91.11 y 4 del ET). Ello no
obstante, la realidad es que se suele cumplir con la obligacién legal de
designarlas en los convenios colectivos, si bien resulte frecuente el
incumplimiento de la obligacion legal de determinar los procedimientos
para resolver las discrepancias surgidas en el seno de las comisiones
paritarias.

Por lo que se refiere a las competencias atribuidas en los distintos
convenios colectivos a las comisiones paritarias existe una gran
variedad, si bien son mayoria los que recogen Unicamente las clasicas
funciones de vigilancia, interpretacién y aplicacion del propio convenio
colectivo, con muy escasas referencias a la constitucion y a su
funcionamiento.

El principal problema que plantean las competencias atribuidas en el
convenio colectivo a las comisiones paritarias es el de establecer la
frontera entre lo que sea “administrar, aplicar o ejecutar” el convenio
colectivo y lo que sea “negociar’ nuevas materias o aspectos solamente
regulados a nivel de principio por el convenio, dado que existe en este
sentido una amplia jurisprudencia consolidada del Tribunal
Constitucional (SS.TC 73/1984, de 27 de junio, 184/1991, de 30 de
septiembre y 213/1991, de 11 de noviembre) y del Tribunal Supremo
(por todas, STS de 16 de julio de 2004) y Tribunales Superiores de
Justicia de las distintas Comunidades Auténomas en el sentido de
considerar ilegales por atentar a la libertad sindical y por tanto nulas las
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competencias normativas atribuidas a las comisiones paritarias con
exclusion de otros sujetos colectivos (asociaciones empresariales o
sindicatos) que no hubieran negociado el convenio colectivo, no siendo
en ocasiones ciertamente sencilla la calificacion de una determinada
actividad como negociadora o administradora de un convenio colectivo.

A este respecto, el Tribunal Supremo ha sefalado ademas que la sola
ratificacion, sin negociacion, por la Comision negociadora permanente
no otorga validez a las decisiones o0 acuerdos previos de las comisiones
particulares: es un acto de decisidén, pero no de negociacion, y que por
tanto no suprime el caracter negociador de la comision particular (STS
de 6 de julio de 2006, Ar/6636).

9.- Los ambitos funcionales de los convenios colectivos.- En cuanto a
los ambitos de aplicacion de los convenios colectivos, es el ambito
funcional de los mismos el que mayores problemas plantea, sobre todo
en relacion con los convenios colectivos sectoriales y subsectoriales.
Existe en este sentido una tendencia desgraciadamente generalizada a
actuar por inercia en su delimitacion, copiando el ambito funcional del
convenio colectivo anterior, sin tener en cuenta que han podido cambiar
las actividades de las empresas, apareciendo subsectores de actividad,
quedando, por ello, la delimitacion del ambito funcional del convenio
colectivo superada por las nuevas realidades (ver infra, 22).

10.- Las recomendaciones a seguir.- En relacion con el contenido minimo
de los convenios colectivos resulta de una gran importancia cumplir las
siguientes recomendaciones:

18) En cuanto a la identificacion de las partes negociadoras, la
recomendacion a seguir en este caso es la de hacer mencion
expresa en el texto del convenio colectivo publicado oficialmente de
las partes que lo han negociado, con independencia de que ya
figuren en las actas de la negociacion.

22) Por lo que se refiere a las comisiones paritarias, se hace necesario
extremar las precauciones a la hora de negociar nuevas
competencias de las comisiones paritarias para no atribuirles
funciones negociadoras, cuidando de que se trate siempre de
funciones interpretativas o aplicativas del convenio colectivo. En este
sentido, el Acuerdo Interconfederal sobre negociacién colectiva para
el aflo 2007 sefiala que los convenios colectivos deberian “impulsar
formulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento mas
eficaz de las comisiones paritarias 0 mixtas de los convenios y una
mejor y mas completa regulacion de las mismas con vistas al efectivo
seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos”.
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3. LA INDISPONIBILIDAD DE LOS DERECHOS RECONOCIDOS POR
CONVENIO COLECTIVO

11.- La indisponibilidad de los derechos convencionales.- El Art. 3.5 del
E.T. establece que “los trabajadores no podran disponer validamente,
antes o después de su adquisicion, de los derechos que tengan
reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco
podran disponer validamente de los derechos reconocidos como
indisponibles por convenio colectivo”.

A la vista de esta redaccion legal, tanto la doctrina cientifica como la
jurisprudencia de los Tribunales, casi unanimemente, venia
interpretando que existia en la Ley una presuncion de indisponibilidad de
los derechos reconocidos en los convenios colectivos o, lo que es lo
mismo, que para poder disponer de un derecho reconocido en un
convenio colectivo era necesario que el convenio colectivo lo permitiera
expresamente (por todas, STS de 17 de abril de 1996, Ar/3428).

Pero en esta importante cuestion se ha producido un cambio
jurisprudencial. Las ultimas Sentencias del Tribunal Supremo son mas
matizadas que las anteriores y exigen para que un derecho convencional
sea indisponible que “el convenio colectivo confiera tal calificacion”,
aunque sin especificacion de si la misma ha de hacerse de forma
expresa, “salvo que (en el caso de) aquellos mandatos convencionales
que supongan desarrollo de normas derecho necesario o de caracter
minimo...(que)...adquieren el mismo rango que tiene la norma
desarrollada”, sin aclarar qué significa “desarrollo de normas de derecho
necesario”, si “concrecion o aclaraciéon” o si “mejora”.

12.- Las recomendaciones a seguir.- A la vista de la nueva linea doctrinal
del Tribunal Supremo, en la que todo queda “abierto” y de dudosa
interpretacion, seria recomendable que los convenios colectivos
manifestasen expresamente su voluntad de disponibilidad o
indisponibilidad de los derechos en él reconocidos para evitar asi
problemas futuros de interpretacion.
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4. LAS CLAUSULAS PELIGROSAS DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

13.- Los errores mas frecuentes.- Los errores mas frecuentes constatables
en los convenios colectivos se refieren a las referencias a normas
derogadas o a instituciones desaparecidas.

Son, en este sentido, demasiados los convenios colectivos, sobre todo
provinciales, que incurren en estos errores, producto de la inercia de las
partes que copian el convenio colectivo anterior en lo no modificado y de
las autoridades administrativas laborales que no ejercen eficazmente su
obligacion legal de control de legalidad.

Asi, resulta muy frecuente referirse en el convenio colectivo a la
derogada Ordenanza de Seguridad e Higiene en el Trabajo o a las
igualmente derogadas Reglamentaciones de Trabajo u Ordenanzas
Laborales del sector o al “vigilante de seguridad” en materia de
prevencion de riesgos laborales.

Actuar de esta manera en la redaccion de los convenios colectivos no
resulta gratuito muchas veces, en la medida en que el remitirse a
normas derogadas implica el riesgo, no ya de que no resulten aplicables
por encontrarse derogadas, sino, al contrario, que resulten aplicables
como precepto convencional al haberse “convencionalizado” , siendo las
mas de las veces la remision a la Ordenanza de Trabajo una remision
“en bruto” que planteara también problemas interpretativos posteriores.

14.- Las reiteraciones de preceptos legales o reglamentarios vigentes.-
Otra de las practicas mas frecuentes en los convenios colectivos es la
de reiterar en el texto de éstos preceptos normas legales o reglamentos
laborales vigentes.

Con una intencidbn seguramente pedagdgica de llevar al texto del
convenio lo que ya esta en la ley por su méas facil acceso a aquel que a
esta ultima, se corre el riesgo, en el caso de no copiar correctamente la
norma, modificando alguna palabra o incluso algun signo ortografico, de
plantear problemas interpretativos posteriores.

15.- Las recomendaciones a seguir.- Por todo ello, en aras de una mayor
seguridad juridica en la interpretacion de los convenios colectivos, se
recomienda muy encarecidamente a las partes negociadores, y a sus
asesores, lo siguiente:

1°) Que, bien eviten la repeticion innecesaria de preceptos legales o
reglamentarios vigentes, total o parcialmente, que nada afiaden y
que dificultan en ocasiones su corecta interpretacion, en el
convencimiento de que aunque no se trascriban resultaran
igualmente aplicables o bien, de entenderse oportuna su inclusion,
cuiden de una manera especial que la copia de la norma sea
absolutamente correcta.
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2°) Que eviten, en general, la remision a normas derogadas y que, en el
caso de que sea su expresa y clara voluntad regular una
determinada materia en los términos establecidos por aquellas
(Reglamentaciones de Trabajo normalmente o, incluso, algun otro
precepto derogado), que transcriban el precepto literalmente
incorporandolo claramente al contenido del convenio colectivo sin
necesidad de hacer referencia a la vieja norma derogada.

102



5. EL SIGNIFICADO REAL DE ALGUNAS CLAUSULAS CONVENCIONALES
CLASICAS: DE “VINCULACION A LA TOTALIDAD”, DE “RESPETO DE
DERECHOS ADQUIRIDOS” O DE “RESPETO DE LAS CONDICIONES MAS
BENEFICIOSAS”, DE “ABSORCION Y COMPENSACION DE
CONDICIONES” Y DE “DERECHO SUPLETORIO”.

16.- Las clausulas convencionales clasicas.- En la negociacion colectiva
espafiola existen de antiguo determinadas clausulas convencionales que
se pactan en ocasiones por inercia y por costumbre sin tener muy claro
cual es el verdadero significado y alcance juridico de las mismas vy, lo
que es peor, sin tener conciencia de que su significado ha podido
cambiar con el paso del tiempo, bien por los modificaciones normativas
legales operadas respecto de la negociacion colectiva, bien por la
cambiante interpretacion jurisprudencial de las mismas. En todo caso, su
equivocidad, los defectos de redaccidon o su escasa utilidad plantean en
ocasiones una conflictividad que podria evitarse de suprimirse o de
ajustarse a la verdadera finalidad pretendida por las partes.

Estas clausulas son basicamente las cuatro siguientes: la clausula de
“vinculacion a la totalidad” o “de indivisibilidad del convenio colectivo”, la
clausula de “respeto de derechos adquiridos” o de “respeto de las
condiciones mas beneficiosas”, la clausula de “compensacion vy
absorcion de condiciones” y la clausula de “derecho supletorio”.

17.- Las clausulas de “vinculacion a la totalidad” o de “indivisibilidad
del convenio colectivo”.- Casi todos los convenios colectivos, con uno
u otro nombre, establecen este tipo de clausula. En ella se parte de la
consideracion del convenio colectivo como “un todo organico e
indivisible” para determinar los efectos que sobre el convenio colectivo
deben tener las sentencias que anulen algunas de sus clausulas.

La formula mas utilizada viene a ser la siguiente:

“Siendo las condiciones pactadas un todo organico e indivisible, el
presente convenio sera nulo y quedara sin efecto en el supuesto en que
la jurisdiccion competente anulase alguno de sus pactos”.

Inicialmente, la jurisprudencia del Tribunal Supremo aceptaba la validez
de estas clausulas, partiendo del necesario equilibrio interno del
convenio colectivo y de la necesaria reciprocidad entre las prestaciones
y contraprestaciones.

A partir de la STS de 22 de septiembre de 1998, Ar/7576, sin embargo,
el Tribunal Supremo viene manteniendo que una clausula convencional
de vinculacion a la totalidad no puede provocar que una nulidad parcial
produzca la nulidad total del convenio colectivo ni tampoco la
suspensién de su vigencia. Argumenta, en este sentido, que la nulidad
total del convenio por la nulidad de alguna de sus clausulas produce una
“inmunidad frente a las impugnaciones del mismo” y que, por ello,
supone un portillo abierto para vulnerar el principio de legalidad y un
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fuerte obstaculo para la vigencia del derecho fundamental a la tutela
judicial efectiva del Art. 24 de la CE. Ello no significa que estas clausulas
sean inutiles y sin efectos. Segun el Tribunal Supremo, estas clausulas
permiten a las partes exigir a la contraparte la renegociacién del
convenio pero mientras tanto el convenio continua vigente, salvo las
clausulas declaradas judicialmente nulas.

18.- Las clausulas de “respeto de los derechos adquiridos”, de
“garantia ad personam” o de “respeto de las condiciones mas
beneficiosas”.- Las clausulas de “garantia ad personam”, de “respeto
de los derechos adquiridos” o de “respeto de las condiciones mas
beneficiosas”, en algunas ocasiones, son clausulas que imponen al
empresario respetar aquellas condiciones (econdmicas o de otra indole,
existiendo clausulas retringidas a las primeras y otras que se extienden
a las segundas) disfrutadas a titulo individual por los trabajadores en
base a su contrato de trabajo, mas favorables (estimadas en su
conjunto) que las establecidas en el convenio colectivo. Dicho de otra
manera, lo que la clausula establece es que el convenio colectivo debe
respetar las condiciones contractuales, expresas o tacitas (las nacidas
de concesion unilateral del empresario o de un convenio colectivo
extraestatutario y convertidas en derechos adquiridos o condiciones mas
beneficiosas de origen contractual por el paso del tiempo, dado el
caracter minimo de las condiciones convencionales.

Estas clausulas, con este significado y finalidad, son perfectamente
superfluas por cuanto, de no existir, habrian de respetarse igualmente
las condiciones contractuales mas favorables al convenio con base en lo
dispuesto en el Art. 3.1.c) del E.T..

En otras ocasiones, se pretende extender el respeto a las condiciones
laborales y/o salariales nacidas de la costumbre anterior al convenio
colectivo. En estos casos, ciertamente, son necesarias estas clausulas
por cuanto, segun el Art. 3.4 del ET, “los usos y costumbres solo se
aplicaran en defecto de disposiciones...convencionales...a no ser que
cuenten con una recepcion o remision expresa’. Asi, dado el caracter
naturalmente subsidiario de la costumbre, de no existir clausula expresa
en el convenio colectivo de respeto y mantenimiento (de “recepcién” o
“remision expresa” en la terminologia de la ley) se aplicaria el convenio
colectivo y no la costumbre. Ahora bien, hay que reconocer que son muy
escasas las costrumbres laborales locales y profesionales existentes,
tratAindose mas bien de usos de empresa, perfectamente identificables
con concesiones unilaterales del empresario convertidas en derechos
adquiridos de los trabajadores o condiciones mas beneficiosas de origen
contractual, subsumibles pues en el supuesto anterior.

Finalmente, es también frecuente que, a la vez, se exija el respeto de las
condiciones més favorables para los trabajadores disfrutadas por éstos
en base al convenio colectivo anterior, estableciendo de esta manera un
trato desigual entre los trabajadores contratados con anterioridad a la
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fecha de aplicacion del convenio y los contratados con posterioridad, sin
otra justificacion que la fecha de la contratacién.

Con independencia de su caracter discriminatorio o no (tema en el que
no entramos), lo cierto es que, del lado empresarial, tal situacion no
parece recomendable de cara a mantener la paz social en el futuro; v,
sindicalmente, tampoco parecen de recibo tales situaciones, por lo que
seria recomendable su desaparicion.

19.- Las clausulas de “absorcion y compensaciéon de condiciones” .- Las
clausulas de “absorcion y compensacion de condiciones” (salariales o
laborales en general) pretenden la neutralizacion de los aumentos
efectuados en el convenio colectivo cuando las condiciones
efectivamente disfrutadas por los trabajadores sean superiores a las
convencionales o cuando, con posterioridad al convenio colectivo, se
modifiquen las condiciones legales.

Ahora bien, si se trata de condiciones salariales, el Art. 26.5 del E.T.,
con carécter general, ya establece la absorcion y compensacion salarial,
con lo que la clausula convencional resulta inutil por superflua. Y pensar
en otro tipo de condiciones que planteen problemas de compensabilidad
o absorbibilidad por su caracter cuantitativo no es facil. Acaso, la
duracion de los permisos, el crédito de horas laborales retribuidas de los
representantes del personal o la duracion de la jornada. Tan sélo para
estas condiciones de naturaleza cuantitativa tendria sentido la clausula
convencional.

Sdlo que la mayoria de las veces la clausula convencional de “absorciéon
y compensacion de condiciones” se confunde con la de “garantia ad
personam” y se refiere, ademas, a las disposiciones legales y
convencionales anteriores, organizando un “totum revolutum” de muy
dificil operatividad e interpretacion.

20.- La clausula de “derecho supletorio”.- Las clausulas de “derecho
supletorio”, como su nombre indica, tienen por finalidad establecer el
derecho supletorio aplicable en lo no regulado por el convenio colectivo
y resultan criticables en su mayoria, pese a su pretendido caracter
pedagaogico.

En efecto, las hay que se remiten a la “legislaciéon vigente”, esto
es, al E.T. y normas concordantes. Esta remision resulta perfectamente
superflua ya que, de no hacerse, es obvio que se aplicara ésta. Y aun
cabria sefalar que la “legislaciébn vigente” se aplica no soélo
supletoriamente sino que debera ser “respetada” en sus aspectos
imperativos por los convenios colectivos.

Pero lo peor es cuando se remiten expresamente a la derogada
Ordenanza Laboral, en cuyo caso, como ya dijimos (ver supra, 11 a 13),
las partes deben ser conscientes de que lo que hacen es
“convencionalizar” la vieja Ordenanza.
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21.- Las recomendaciones a seguir.- En cuanto a las “clausulas de
vinculacion a la totalidad”, comoquiera que, segun la jurisprudencia,
estas clausulas no producen el efecto pretendido por las partes al
negociarlas, ésto debe tenerse en cuenta a la hora de establecerlas en
un convenio colectivo, siendo por ello recomendable, bien su no
establecimiento o su reconduccién a los términos jurisprudenciales
expuestos.

Por lo que se refiere a las “clausulas de respeto de los derechos
adquiridos”, dado que el primer tipo de clausulas descrito resulta
superflua, el segundo infrecuente y el tercero poco recomendable, nada
sucederia si desaparecieran estas clausulas de los convenios colectivos.

En cuanto a las clausulas de “absorcion y compensacion de
condiciones”, su desaparicion de los convenios colectivos no haria sino
despejar el panorama interpretativo de los mismos, dado que estas
clausulas arrancan de un tiempo anterior (el derecho franquista) en el
gue coexistian Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo y convenios
colectivos, cumpliendo entonces un papel necesario, situacion hoy
desaparecida. Naturalmente, la clausula convencional que puede tener
sentido es la contraria, esto es, la de “no absorcion y compensacion de
condiciones” (salariales u otras), siempre que se especifiquen muy bien
las condiciones no compensables o absorbibles.

Finalmente, en cuanto a las clausulas de “derecho supletorio”, nuestra
recomendacion es su desaparicion por superflua.
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6. EL AMBITO FUNCIONAL DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS.

22.- Las clausulas convencionales clasicas.- Aunque sobre el papel

existen varias maneras de determinar el &mbito funcional de un
convenio colectivo, y a pesar de que éste no ha sido en exclusiva ni
principalmente el criterio aplicado en todas las épocas, ni en todas las
experiencias juridicas, en nuestro pais, al margen de la empresa, la
rama, sector o subsector de la actividad econémica sigue siendo el
aspecto que se tiene en cuenta para determinar dicho ambito
funcional. Ahora bien, la complejidad creciente de las actividades
empresariales, la existencia de nuevos subsectores de produccion, la
creacion y revision de los ambitos funcionales, y mas aun la
obsolescencia de las actividades que en ellos se contemplan y la falta
de concrecion de los convenios a la hora de delimitar su ambito
funcional, son factores que dificultan enormemente la seleccion de la
norma colectiva aplicable en la empresa y que han multiplicado los
conflictos sobre el particular ante las mas diversas instancias.

23.- Las recomendaciones a seguir.- Partiendo de lo anterior, y méas alla

de la eleccion de la unidad de negociaciéon, a la hora de delimitar el
ambito funcional del convenio y en aras a la seguridad juridica se
recomienda:

a) Modernizar el ambito funcional de los convenios colectivos. Es
fundamental evitar la remisidbn a las derogadas Ordenanzas de
Trabajo y, en todo caso, adaptar su contenido en funcion de los
cambios que se han producido en el sector o subsector.

b) Delimitar mas precisamente el ambito funcional de los convenios
colectivos, evitando las redacciones excesivamente genéricas, 0
gue por su parquedad e inexpresividad pueden comportar ademas
la confusion e interferencia entre los ambitos funcionales de
distintos convenios colectivos, siendo a este respecto una posible
solucion incorporar al enunciado general un anexo con listado
detallado de actividades del CNAE u otro. Ademéas de que nadie
mejor que los propios negociadores, conocedores de la realidad del
sector o subsector, para delimitar también en sentido negativo su
ambito de aplicacion.
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7. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE CONTRATACION TEMPORAL.

24.- Contrato para la realizacion de una obra o servicio determinados.-
De acuerdo con lo que dispone el art. 15.1.a) ET, por convenio
colectivo se podran determinar:

a) La duracién maxima del contrato para obra o servicio determinado.

Una norma legal limitadamente dispositiva, pues sélo opera de cara a
cierta negociacién colectiva, el convenio colectivo sectorial estatal o,
en su defecto, sectorial de ambito inferior, y porque permite ampliar
hasta en doce meses la duracion maxima de este contrato.

b) Los trabajos o tareas que pueden cubrirse con esta modalidad
contractual. La remision a la negociacion colectiva para la delimitacion
de tales supuestos se refiere a cualquier convenio colectivo, incluido el
de empresa, siempre que se trate de un convenio colectivo estatutario,
pero Unicamente autoriza a los negociadores para concretar las
posibilidades de contratacion, y no para configurar una forma nueva de
contratacion temporal, pudiendo impugnarse en caso contrario por
ilegal (SSTS de 7 de marzo de 2003, Rec. 36/2002. STS de 17 de
diciembre de 2001, Rec. 66 y 68/2001 y STS de 23 de septiembre de
2002, Rec. 222/2002): “Por la via del articulo 15.1.a) del Estatuto de
los Trabajadores no puede aceptarse que en un convenio colectivo se
puedan introducir nuevos contratos temporales o modificar los criterios
legales establecidos en el articulo 15 del ET, puesto que se haya
condicionada por el respeto a las previsiones legales como claramente
dispone el articulo 85.1 ET".

25.- Contrato eventual.- De acuerdo con lo que dispone el art. 15.1.b) ET,
por convenio colectivo se podran determinar:

a) La duracion maxima del contrato eventual y el periodo de referencia.
Por convenio colectivo de ambito sectorial estatal o, en su defecto,
por convenio colectivo sectorial de ambito inferior, podra
modificarse -atendiendo al caracter estacional de la actividad en la
gue se pueden producir las circunstancias sefialadas- la duracién
méaxima de estos contratos y el periodo de referencia dentro del
cual se pueden realizar.

Una norma legal limitadamente dipositiva de cara a cierta
negociacion colectiva, por cuanto existe una duracion legal
contractual so6lo aplicable en defecto de duracion contractual v,
ademas, doblemente limitada: a) el periodo de referencia no podréa
ser superior a 18 meses; b) la duracion del contrato no puede
superar las tres cuartas partes del periodo de referencia que se
establezca, ni el plazo maximo de doce meses (art. 15.1.b) ET y
3.2.b) RD 2720/1998).
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Esta posibilidad de establecer una duracion del contrato eventual
superior a los seis meses o al plazo de referencia de doce meses
gueda limitada tan sélo a los convenios colectivos sectoriales de
naturaleza estatutaria (STS de 19 de enero de 2004, Ar/1685).

b) Las actividades en las que pueden contratarse trabajadores
eventuales. La remisibn a la negociacion colectiva para la
delimitacién de tales supuestos se refiere a cualquier convenio
colectivo, incluido el de empresa, siempre que se trate de un
convenio colectivo estatutario (SSTS 18 y 20 de noviembre de
2003), aunque debe entenderse que no da una libertad total sino
limitada por el concepto legal de eventualidad. La negociacion
colectiva no puede configurar supuestos de contratacion eventual
gue excedan de los descritos en el art. 15.1.b) ET y RD 2720/1998:
no es posible, por ejemplo, el contrato eventual interrumpido o
discontinuo creado por la negociacién colectiva, STS de 12 de
diciembre de 2001.

c) Los criterios generales relativos a la adecuada relacién entre el
volumen de trabajadores eventuales y la plantilla total de la
empresa, esto es, podra pactarse el nimero maximo de
trabajadores eventuales contratables por la empresa.

26.- Otras clausulas sobre la contrataciéon temporal.- Ademas, se
pueden regular también en la negociacion colectiva, por expresa
remision de la ley:

a) Los requisitos dirigidos a prevenir la utilizacién abusiva de contratos
de duracion determinada con distintos trabajadores para
desempeiiar el mismo puesto de trabajo cubierto anteriormente con
contratos de ese caracter, con 0 sin solucion de continuidad,
incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados con
Empresas de Trabajo Temporal (art. 15.5 ET). Como vino a sefialar
el AINC-2007, se deja a la negociacidn colectiva distintas
posibilidades de actuacion, dado que la pluralidad de situaciones
no permite una solucion homogénea, convirtiendo a la negociacion
colectiva en el cauce adecuado para instrumentar férmulas y
procedimientos dirigidos a evitar el encadenamiento injustificado de
contratos temporales atendiendo a las peculiaridades de la
actividad y de los puestos de trabajo a cubrir.

b) Los medios que aseguren la transmisién de la informacion sobre la
existencia de puestos de trabajo de caracter permanente vacantes
a los trabajadores con contratos de duracion determinada o
temporales, incluidos los formativos (art. 15.7 ET). La forma de
facilitar la informacion, mediante anuncio publico en la empresa,
constituye un precepto dispositivo para la negociacion colectiva que
podr4 establecer, en sus caso, otras formas de difusién de la
informacioén.
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c) La cuantia de la indemnizacion por fin de contrato eventual o de
obra o servicio determinado, en la medida en que la indemnizacién
legal de doce dias de salario por afio de servicio tiene caracter de

minimo de derecho necesario para los convenios colectivos en
general (art. 49.1.c) ET).

d) Criterios objetivos y compromisos de conversion de los contratos
temporales en indenidos (art. 15.7 del ET).
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8. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE CONTRATOS FORMATIVOS.

27.- El contrato de trabajo en practicas.- El art. 11 del ET delega en la
negociacion colectiva la regulacién de determinados aspectos relativos
al contrato de trabajo en practicas. En concreto:

a) Los puestos de trabajo, grupos, niveles o categorias profesionales

objeto del contrato. Téngase en cuenta que el puesto de trabajo
debe permitir una practica profesional adecuada al nivel de
estudios cursados y desde esta perspectiva el convenio colectivo
sectorial estatal o, en su defecto, los convenios colectivos
sectoriales de ambito inferior —no el convenio colectivo de empresa
0 grupo de empresas- pueden determinar los “puestos de trabajo,
grupos, niveles o categorias profesionales objeto de este contrato”
(art. 11.1.a) ET). Se trata, ademas, de una materia de necesaria
aplicacion general a todos los trabajadores de la empresa y, por
ello, excluida de la negociacién colectiva extraestatutaria (STS de
30 de mayo de 1991, Ar/5233).

b) La duracion del contrato. La duracion del contrato en practicas es

determinada, fijando la ley el limite minimo de seis meses y maximo
de dos afos, pero dentro de esta horquilla los convenios colectivos
sectoriales de cualquier ambito territorial —no los convenios
colectivos de empresa o de grupo de empresas- podran fijar
especificas duraciones en atencién a las caracteristicas del sector y
de las practicas a realizar (art. 11.1.b) ET). Lo cual significa que la
negociacion colectiva puede fijar directamente su duraciéon o
establecer otros limites minimo y méximo, aunque siempre con
sujeccion a los limites maximo y minimo legalmente impuestos v,
ademas, justificadamente.

La duracién del periodo de pruebas. La duracion méaxima del
periodo de prueba para los trabajadores contratados en practicas
sera la que se disponga en convenio colectivo —cualquiera que sea,
no solo por el convenio colectivo sectorial- (art. 11.1.d) ET), en la
medida en que la duracion maxima prevista en la ley -un mes para
los titulados de grado medio y dos meses para los titulados de
grado superior- tiene caracter dispositivo de cara a la negociacién
colectiva.

d) La retribucion del trabajador contratado en practicas. La retribucion

del trabajador en préacticas sera la establecida en convenio
colectivo, que, eso si, no podra ser inferior al salario minimo
interprofesional (art. 11.1.e) ET y art. 21 RD 488/1998). La
referencia a los convenios colectivos es genérica, por lo que la
retribucion del trabajador en practicas podra establecerse en
cualquier convenio colectivo. En defecto de previsién especifica en
convenio colectivo, dicha retribucion no podra ser inferior al 60 o al
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75 por 100, durante el primero o el segundo afio de vigencia del
contrato, respectivamente, del salario fijado en convenio para un
trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de
trabajo.

28.- El contrato para la formacion y el aprendizaje.- Respecto del
contrato para la formacion y el aprendizaje son dos las remisiones de
la ley a la negociacion colectiva, bien dispositivizando previsiones
legales, bien delegando la regulacién de determinados aspectos. Asi,
pueden ser objeto de la negociacion colectiva:

a)

b)

La duracion del contrato. El contrato para la formacion y el
aprendizaje es un contrato temporal por naturaleza. La duracion
minima del contrato sera de un afio y la maxima de dos afios, si
bien se pueden fijar en la negociacion colectiva prérrogas a la
duracion maxima del contrato “en funcion de las necesidades
organizativas o productivas de las empresas” (Art. 11.2 b) ET).

La retribucién del trabajador contratado para la formacion. La
retribucion del trabajador sera la fijada en el convenio colectivo, sin
que pueda ser inferior al salario minimo interprofesional en
proporcion al tiempo de trfabajo efectivo (Art. 11.2.9) ET).
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9. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL.

29.- Contrato a tiempo parcial.- El trabajo a tiempo parcial constituye un
campo de trabajo fundamental para la negociacion colectiva, sobre
todo a partir de la ordenacion legal dada al articulo 12 ET por el Real
Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre, primero, y por el Real
Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo, y la Ley 12/2001, de 9 de julio,
después, en la medida en que se reduce las dimensiones de la
regulacion legal y se modifica el papel que corresponde respecto de su
normacion a las distintas fuentes. Las llamadas a los convenios
colectivos son numerosas, hasta nueve a lo largo del art. 12 ET, y
respecto de un amplio elenco de materias relacionadas con la
configuracion legal del contrato:

a) Régimen de interrupciones de la jornada diaria. Cuando el contrato
a tiempo parcial conlleve la ejecucion de una jornada diaria inferior
a la de los trabajadores a tiempo completo y ésta se realice de
forma partida, las interrupciones en dicha jornada seran las que
establezca el convenio colectivo sectorial 0o, en su defecto, de
ambito inferior, subsectorial o de empresa (art. 12.2.b) ET). Si nada
dijera, solo sera posible efectuar una interrupcion.

b) Supuestos en los que es posible el reconocimiento parcial de
derechos para los trabajadores contratados a tiempo parcial. “Los
trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Cuando corresponda en atencion
a su naturaleza, tales derechos seran reconocidos en las
disposiciones legales y reglamentarias y en los Convenios
Colectivos de manera proporcional, en funcion del tiempo
trabajado” (Art. 12.4.d) del ET).

c) Procedimiento de conversion voluntaria de un trabajo a tiempo
completo en un trabajo a tiempo parcial y viceversa o para el
incremento del tiempo de trabajo de los trabajadores a tiempo
parcial (art. 12.4.e) ET). La competencia se reconoce a los
convenios colectivos sectoriales o, en su defecto, de ambito inferior.

d) Requisitos y procedimiento para el retorno de los trabajadores que
hubieran convertido voluntariamente un contrato a tiempo completo
en un contrato a tiempo parcial y viceversa (art. 12.4.e) ET). La
competencia se reconoce, como en el caso anterior, a los
convenios colectivos sectoriales o, en su defecto, de &mbito inferior.

e) Medidas para facilitar el acceso efectivo de los trabajadores a la
formacion profesional continua, a fin de favorecer su progresion y
movilidad profesionales (art. 12.4.f) ET). La remisién se hace a los
convenios colectivos en general.
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f) Requisitos y especialidades para la conversién de contratos a tiempo

completo en contratos a tiempo parcial, cuando ello esté motivado
principalmente por razones familiares o formativas (art. 12.4.g) ET).
La remisién se hace a los convenios colectivos sectoriales o, en su
defecto, de ambito inferior.

g) Porcentaje maximo de horas complementarias. Con base en el art.

h)

12.5.c) ET el convenio colectivo sectorial o, en su defecto, de
ambito inferior, puede fijar un porcentaje maximo de horas
complementarias superior al 15 por ciento legal pero sin que, en
ningun caso, pueda exceder del 60 por 100 de las horas ordinarias
contratadas. “En todo caso, la suma de las horas ordinarias y de las
complementarias no podra exceder del limite legal del trabajo a
tiempo parcial definido en el apartado 1 de este articulo”; art.
12.5.c.) ET.

Distribucion y forma de realizaciéon de las horas complementarias
(art 12.5.d) ET).

i) Preaviso de la realizacion de horas complementarias. Si nada se

establece el trabajador debera conocer el dia y hora de realizacion
de las horas complementarias con un preaviso de siete dias (art.
12.5.d) ET).

30.- Contrato de trabajo fijo discontinuo.- Aunque no son tan
numerosos como respecto del contrato a tiempo parcial, el ET sefiala
que determinados aspectos del contrato de trabajo fijo discontinuo
pueden hacer el objeto de previsidon en la la negociacion colectiva. En
concreto:

a)

b)

El orden y forma de llamamiento. Al tratarse de un contrato
indefinido, la reanudacion de cada periodo de actividad genera para
el trabajador el correspondiente derecho de reincorporacion.
Cuando lo trabajos se repiten en fecha cierta no es necesario un
requerimiento formal y expreso, en la medida en que el inicio se
conoce de antemano, pero en los que se realizan en fechas
inciertas se impone al empresario un deber de llamamiento “en el
orden y la forma que se determine en los respectivos convenios
colectivos” (art. 15.8 ET).

Lo que la ley deja en manos de los negociadores son los criterios
para el orden -que pueden ser de antigiiedad o de otro tipo (STS de
24 de febrero de 1992)- y la forma de llamamiento, pero no el
derecho al llamamiento, que resulta innegociable.

La autorizaciéon para utilizar el contrato fijo discontinuo en la
modalidad de tiempo parcial. Mas precisamente, los convenios
colectivos de ambito sectorial pueden acordar, cuando las
peculiaridades de la actividad del sector lo justifiquen, la utilizacion
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en los contratos fijos-discontinuos de la modalidad a tiempo parcial
(art 15.8 ET).

c) Los requisitos y especialidades para la conversién de contratos
temporales en contratos fijos-discontinuos. En concreto, los
convenios colectivos de ambito sectorial pueden acordar, cuando
las peculiaridades de la actividad del sector lo justifiquen, los
requisitos y especialidades para la conversion de contratos
temporales en contratos fijos-discontinuos (art 15.8 ET).

31.- Contrato de relevo.- Por lo que hace al contrato de relevo la ley tan
s6lo prevé expresamente que la negociacion colectiva podra
establecer medidas para impulsar la celebracion de contratos de relevo
(art. 12.7 ET).
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10. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE CLASIF[CACIC')N PROFESIONAL Y PROMOCION EN EL
TRABAJO Y FORMACION PROFESIONAL.

32.- Sistema de clasificacion profesional.- Tras la reforma de 1994 se
produce una delegacion de esta materia, el sistema de clasificacién profesional
se establece por convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la
empresa Yy los representantes de los trabajadores, en grupos profesionales, en
categorias profesionales o en grupos y categorias profesionales (art. 22.1 ET).
No es posible establecer, en cambio, un sistema de clasificacion profesional en
base al concepto de nivel retributivo.

Por grupo profesional debe entenderse el que “agrupe unitariamente las
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion”,
pudiendo incluir tanto diversas “categorias profesionales” como distintas
“funciones o especialidades profesionales” (art. 22.2 ET). Y aungque no existe
una definicion legal de categoria profesional, de la ley si cabe deducir que se
trata de un referente clasificatorio mas reducido que el de grupo profesional,
dado que dentro de un grupo pueden incluirse varias categorias profesionales.

Para regular el sistema de clasificacion profesional, es preciso utilizar la
negociacion colectiva estatutaria, no siendo posible, segun la jurisprudencia,
utilizar los convenios colectivos extraestatutarios por su eficacia personal
limitada, dado que un sistema de clasificacion profesional ha de aplicarse
necesariamente a todos los trabajadores de la empresa (STS de 30 de mayo
de 1991, Ar. 5233). Ademas de que, de acuerdo con lo dipuesto en el art. 84.3
ET, sOlo sera posible negociar a nivel inferior cuando esta materia no esté
regulada en el convenio colectivo de ambito superior aplicable, rigiendo en este
punto un principio de concurrencia negocial y absoluto.

Finalmente, la definiciébn de categorias o grupos profesionales deberéa ajustarse
en todo caso a criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la
ausencia de discriminacion directa o indirecta entre mujeres y hombres (art.
22.4 ET). Una aplicacibn mas de la regla general prohibitiva de
discriminaciones que se contiene en el art. 17.1 ET.

33.- Criterios de ascenso.- En una concepcién flexible, que se corresponde
con una clasificacion profesional de esta misma caracteristica, el art. 24.1 ET
dispone que los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se
produciran conforme a lo que se establezca en el convenio colectivo o, en su
defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores. Esta remisidbn se opera, eso si, con sumision a dos reglas
expresas:

a) A la hora de regular el sistema de ascensos se obliga a la
negociacion colectiva a tener en cuenta determinados criterios: “la
formacién, méritos, antigiedad del trabajador, asi como las facultades
organizativas del empresario”.
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b) Por otra parte, los ascensos y promocion profesional deberan
ajustarse a “criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la
ausencia de discriminacién directa o indirecta entre mujeres y hombres,
pudiendo establecerse medidas de accién positiva dirigidas a eliminar o
compensar situaciones de discriminacion” (art. 24.2 ET). Lo que en
cambio la jurisprudencia no ha considerado discriminatorio es el
establecimiento por convenio colectivo de dos sistemas distintos de
ascenso, uno para el personal directivo, mediante simple propuesta de
los superiores, y otro para el resto del personal, con evaluaciéon de
capacidades (STS de 6 de julio de 1998)

34.- Formacion profesional.- En materia de formacién dos son los articulos
del Estatuto de los Trabajadores que se remiten al convenio:

El art. 23 ET, que reconoce a los trabajadores derecho a compatibilizar su
trabajo con la asistencia a cursos o programas de formacion remitiéndose a los
convenios colectivos el establecimiento:

a) disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi
como a una preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen
instaurado en la empresa, cuando curse con regularidad estudios para la
obtencion de un titulo académico o profesional.

b) adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a
cursos de formacion profesional o a la concesion del permiso oportuno
de formacién o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de
trabajo.

El art. 17 ET hace un llamamiento a la negociacién colectiva para que
establezca acciones positivas en formacién de modo que, en igualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o
puesto de trabajo de que se trate.

A lo que se afade la Ley 14/1994, de Empresas de Trabajo Temporal, que
remite a la negociacidn colectiva en general la adopciéon de medidas
adecuadas para facilitar el acceso de los trabajadores cedidos por empresas de
trabajo temporal a la formacion disponible para los trabajadores de las
empresas usuarias (art. 17.4).
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11. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE TIEMPO DE TRABAJO.

35.- Jornada de trabajo.- Pueden ser objeto de prevision en la negociacion
colectiva por expresa remision legal:

a) La duracién de la jornada de trabajo, respetando en todo caso la
duracion maxima legal de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo
de promedio en computo anual (art. 34.1 ET). La competencia se
reconoce a los convenios colectivos en general.

b) La distribucion irregular de la jornada de trabajo. Mediante convenio
colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se podra establecer la distribucion
irregular de la jornada de a lo largo del afo, respetando los periodos
minimos de descanso diario —doce horas- y semanal —un dia y medio-
legalmente previstos (art. 34.2 ET). En todo caso, el Art. 85.3 i) del ET
establece como contenido minimo de los convenios colectivos el
establecimiento de un porcentaje maximo y minimo de la jornada de
trabajo que podra distribuirse a lo largo del afio y que, en ausencia de
pacto colectico, habra de ser del 5 por 100.

c) La jornada diaria de trabajo. El ET dispositiviza el limite de las nueve
horas diarias ordinarias de trabajo efectivo respecto de los convenios
colectivos en general y, en su defecto, de los acuerdos de empresa,
respetando en todo caso el descanso entre jornadas (art. 34.3 ET).

d) El periodo de descanso cuando la duracion de la jornada continuada
exceda de seis horas, considerandose tiempo de trabajo efectivo cuando
asi se establezca por convenio colectivo (art. 34.4 ET).

e) El derecho a adaptar la jornada de trabajo para hacer efectiva la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (art. 34.8 ET).

36.- Horas extraordinarias.- Respecto de las horas extraordinarias, dos son
las remisiones de la ley a la negociacién colectiva:

a) Respecto de la retribucibon o compensacion de las horas
extraordinarias por tiempos equivalentes de descanso. El convenio
colectivo -0, en su defecto el contrato individual- cuenta con un amplio
margen para ordenar la compensacion del tiempo extra trabajado. Se
puede optar entre abonar las horas extraordinarias en la cuantia que se
fije, que, eso si, en ningun caso puede ser inferior al valor de la hora
ordinaria, o compensarlas por tiempos de descanso restribuido (art. 35.1
ET). En ausencia de pacto la ley dispone que deben ser compensadas
mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su
realizacion.
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37.-

De otra parte, en relacion a la opcién convencional —o contractual- por la
retribucién econdmica, si bien en el pasado se llegdb a mantener que
podian pactarse médulos para su calculo e incluso cuantias inferiores —
por todas, STS ud 30 de noviembre de 1994, RJ 1259-, actualmente se
establece que la remuneracion de la hora extraordinaria debe ser de la
misma cuantia que la hora ordinaria o superior, pues la norma
estatutaria es una norma legal imperativa y de derecho necesario (SSTS
de 21 de diciembre de 2004, Ar. 1562 y 12 de enero de 2005, Ar. 1500;
STS ud 4 de abril de 2005, Rec. 2884/04).

b) Respecto del caracter voluntario u obligatorio de la prestacion de
trabajo en horas extraordinarias. El art. 35.4 ET dispositiva el caracter
voluntario de las horas horas extraordinarias respecto de los convenios
colectivos en general. En concreto, la prolongacién de la jornada
mediante el trabajo en horas extraordinarias se concibe como voluntaria
por parte del trabajador “salvo que su realizacion se haya pactado en
convenio colectivo o contrato individual”. Es importante afadir que caso
de estipularse la obligatoriedad de su realizacién, debera respetarse,
como expresamente sefiala el mismo precepto, el limite de horas
extraordinarias que se pueden realizar, un maximo de derecho necesario
gue no puede superarse por convenio colectivo.

Trabajo nocturno.- El trabajo nocturno debe ser retribuido

especificamente del modo que se determine en la negociacion colectiva, salvo
que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por
Su propia naturaleza o se haya acordado la compensacion de este trabajo por
descansos (art. 36.2 ET).

38.- Permisos.- La ley se remite a los convenios colectivos en general para
regular:

a) La duracion y compensacion econdémica de las ausencias para el
cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal —
por ejemplo, el ejercicio del derecho al voto, la actuacion como testigos o
como jurados en cualquier proceso o la renovacién del DNI o del
pasaporte- (art. 37.3.d) ET).

b) El régimen juridico de los permisos retribuidos para realizar funciones
sindicales o de representacion del personal (art. 37.3.e) ET), respetando
los minimos legales.

c¢) Los términos de la acumulacién en jornadas completas del derecho a
una hora de ausencia de su trabajo por lactancia de un hijo menor de
nueve meses (art. 37.4 ET).

d) Los términos en que la trabajadora victima de violencia de género
puede, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a una asistencia
social integral, reducir la jornada de trabajo con disminucion proporcional
del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo (art. 37.7 ET). En su
defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora,
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siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado anterior,
incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias (art. 37.7 ET).

39.- Vacaciones anuales.- En materia de vacaciones dos son las remisiones
de la ley al convenio colectivo:

a) La duracion de las vacaciones. El convenio colectivo es uno de los
tres medios por los que puede fijarse la duracién de las vacaciones, los
otros son la norma estatal y el contrato individual. En concreto, conforme
a lo dispuesto en art. 38.1 ET, el periodo de vacaciones anuales
retribuidas sera el pactado en convenio colectivo o contrato individual,
sin que en ningun caso, eso si, la duracién pueda ser inferior a treinta
dias naturales. La fijacibn de esta duracion minima significa que la
convenida a través del convenio colectivo y la establecida a través del
contrato pueden ser superiores, pero nunca inferiores a ella.

b) La planificacion anual de las vacaciones, a lo que deberan estar el
empresario y el trabajador a la hora de fijar el periodo o periodos de su
disfrute (art. 38.2 ET). El convenio colectivo se configura como el marco
general para el disefio de las vacaciones anuales de la empresa (STS,
de 24 de junio de 2009, RCUD num. 1542/2008.).
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12. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE RETRIBUCIONES.

40.- Estructura salarial.- La regulacion de la estructura salarial en el
ordenamiento espafiol es el resultado de la articulacién de las normas estatales
y las contenidas en los convenios colectivos. Opcién, como se ha dicho,
realista en la medida en que buena parte de los componentes salariales
responden a las peculiaridades de cada proceso productivo, que una norma de
aplicacion general dificilmente puede ordenar en detalle.

a) Estructura del salario. Mediante la negociacion colectiva -en su
defecto, el contrato individual- se determinara la estructura del salario,
gue deberda comprender el salario base, como retribucién fijada por
unidad de tiempo o de obra y, en su caso, complementos salariales
fijados en funcion de circunstancias relativas a las condiciones
personales del trabajador, al trabajo realizado o a la situacién y
resultados de la empresa, que se calcularan conforme a los criterios que
a tal efecto se pacten (art. 26.3 ET).

Aunque la ley ha optado por remitir en bloque a una ordenacién externa
a ella misma la composicion del salario, no supone una deslegalizacion
completa, de una parte porque la regulacion del salario base es
obligatoria, contrariamente a lo que ocurre con la fijacion de los
complemetos salariales, que es potestativa. Y de otra, porque si las
partes, libremente, deciden establecer determinados complementos
salariales, es el art. 26.3 ET el que determina los que pueden existir,
pues contiene una lista cerrada. La norma pactada puede ser sectorial o
de empresa.

b) Caracter consolidable o no de los complementos salariales. En cuanto
a la posible consolidacion de los complementos salariales, el art. 26.3 ET
remite al convenio colectivo en general la decision de determinar su
consolidacion o no, sin excepcion alguna.

41.- Liquidacion y pago.- El art. 29.1 ET remite a los convenios
colectivos en general:

a) La fecha y el lugar de liquidacion y pago del salario. Se remite a los
convenio colectivos en general la fecha y el lugar de pago del salario. En
cuanto al pago, téngase en cuenta, no obstante, que, conforme a lo
dispuesto en el mismo precepto, el periodo de tiempo para las
retribuciones no podra exceder de un mes y que el pago debe hacerse
puntualmente.

b) El recibo de salarios. Por convenio colectivo —sectorial o de empresa-
y, en su defecto, por acuerdo entre el empresario y los representantes
de los trabajadores, se puede establecer un modelo de recibo de
salarios distinto del aprobado por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion
—véase la Orden de 27 de diciembre de 1994-, pero con la exigencia de
“que contenga con la debida claridad y separacion las diferentes
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percepciones del trabajador, asi como las deducciones que legalmente
procedan”.

42.- Gratificaciones extraordinarias.- El art. 31 ET remite a los convenios
colectivos en general:

a) La fecha de disfrute de las pagas extraordinarias. El trabajador tiene
derecho a dos gratificaciones extraordinarias al afio, una de ellas con
ocasion de las fiestas de Navidad y la otra en el mes que se fije por
convenio colectivo o por acuerdo entre el empresario y los
representantes legales de los trabajadores —que con frecuencia
corresponde con los meses de verano, en coincidencia con las
vacaciones anuales-.

b) La cuantia de las gratificaciones extraordinarias. La cuantia de las
pagas extraordinarias se fijaran por convenio colectivo, pudiendo incluso
fijarse pagas extraordinarias de cuantia inferior al salario base (STS de 9
de marzo de 1992, Ar. 1629).

c) El prorrateo de las gratificaciones extraordinarias en doce
mensualidades. Sdélo por via de convenio colectivo podra acordarse que
las gratificaciones extraordinarias se prorrateen en las doce
mensualidades (STS de 27 de septiembre de 2002), no pudiendo
hacerlo por tanto unilateralmente el empresario (STS de 12 de junio de
2002).
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13. LAS CLAUSULAS DE DOBLE ESCALA SALARIAL

43.- Su situacion juridica a la luz de la jurisprudencia.- Acerca de la
legalidad de las clausulas de doble escala salarial (o0 percibo de salarios
diferentes) desde la perspectiva del principio de igualdad de trato del Art.
14 de la CE, en atencion a la fecha de ingreso del trabajador en la
empresa, existe una matizada jurisprudencia de los Tribunales segun
exista 0 no una justificacion objetiva y razonable para ello en el caso
concreto, esto es, segun exista 0 no una justificacién suficiente para la
desigualdad convencional denunciada.

Asi, no existe para los Tribunales justificacion suficiente en los
siguientes casos:

a) Cuando existe un plan de saneamiento de la empresa en el que,
como contraprestacion al mantenimiento de la totalidad de la plantilla,
se pacta la congelacion salarial de los trabajadores anteriores a la
fecha de entrada en vigor del convenio y un salario inferior para los
nuevos trabajadores (STS de 22 de enero de 1996, Ar/479).

b) Cuando se pacta la doble escala salarial en contraprestaciéon a
novaciones o modificaciones contractuales, esto es, a la conversion
de los trabajadores fijos discontinuos en trabajadores fijos a tiempo
parcial y de un contrato a tiempo parcial en contrato a tiempo
completo, cada tres bajas producidas en determinadas secciones
(STS de 18 de diciembre de 1997, Ar/9517).

c) Cuando se pacta la doble escala salarial a cambio de un aumento de
la plantilla en un 1 por 100, al no tratarse de un aumento neto, toda
vez que se sustituyen trabajadores prejubilados por nuevos
trabajadores (STSJ de Cataluiia, de 31 de enero de 2003).

Por el contrario, existe justificacion suficiente para los Tribunales en los
siguientes casos:

a) Cuando se pacta la doble escala salarial sin caracter definitivo, en la
medida en que, transcurridos dos afos, automaticamente el
trabajador pasa al siguiente nivel retributivo (STC 119/2002, de 20 de
mayo).

b) Cuando ha existido anteriormente una situacion de crisis econémica
en la empresa y los trabajadores antiguos han contribuido con la
congelacion de sus salarios a la superacion de la crisis y a la
elaboracion de un Plan de Reordenacion Productiva que ha permitido
la contratacion de nuevos trabajadores y la conversion de
trabajadores temporales en trabajadores fijos (SSTS de 12 de
noviembre de 2002, Ar/2003/760 o de 14 de marzo de 2006).
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c) Cuando el sistema retributivo se basa en previsiones establecidas en
anteriores convenios colectivos (STS de 19 de marzo de 2001,
Ar/3388).

d) Cuando con la doble escala salarial se pretende salvaguardar los
intereses colectivos y la propia continuidad de la empresa, evitando
que los costes laborales asumidos durante las épocas de bonanza
monopolistica le impidan concurrir con otras empresas en un
mercado abierto (STS de 5 de marzo de 2007, Ar/2128).

44.- Las recomendaciones a seguir.- Se recomienda, en consecuencia,
tener en cuenta esta jurisprudencia y no pactar la doble escala salarial en
aguellos casos en que no esteé justificada en razones de politica de empleo
acreditables.
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14. LOS PLANES DE IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

45.- Diadlogo Social en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.- La igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres ha venido siendo incluida desde el afio 2002, en los
sucesivos Acuerdos de Negociacion Colectiva, como materia a tratar
en los convenios colectivos, a través de una serie de criterios
generales, que en el ANC 2007 eran los siguientes:

e La inclusion de clausulas de accion positiva para fomentar el
acceso de las mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y
ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

e La fijacion de criterios de conversidn de contratos temporales a
fijos que favorezcan a las mujeres cuando, en igualdad de
condiciones y méritos, se encuentren afectadas en mayor medida
que los hombres por el nivel de temporalidad.

e El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de
seleccidn, clasificacion, promocién y formacién, sobre la base de
criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

e La eliminacibn de denominaciones sexistas en la clasificacion
profesional (categorias, funciones, tareas).

e La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir
por una inadecuada aplicacion del principio de igualdad de
retribucidn por trabajos de igual valor.

e A estos efectos, resultaria de utilidad el analisis y aplicacion, en
su caso, de sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que
permitan evaluar periddicamente el encuadramiento profesional.

e Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion
de la formacion, etc. que permita conciliar las necesidades
productivas y las de indole personal o familiar.

e La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva
de género, a través del seguimiento realizado por la Comision
Paritaria que se dotar4, en su caso, del correspondiente
asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se delegaré en
comisiones de trabajo especificas.

Estos criterios mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a los
contenidos previstos para la negociacion colectiva en la Ley Organica
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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A estas iniciativas hay que afadir también las que han surgido a
instancia de los interlocutores sociales en el ambito europeo,
mediante la firma en el afio 2005 por UNICE, CES UEAPME y CEEP
del “Marco de Accién para la igualdad entre mujeres y hombres”,
acuerdo que otorga un papel especial a la autonomia colectiva en su
implementacion.

En el mismo sentido es necesario destacar la importancia que otorga
la Directiva 2002/73/CE, que reforma la Directiva 76/207/CEE*, a la
negociacion colectiva y al dialogo social en la promocién de la
igualdad entre hombres y mujeres. El Art. 8 ter invita a los Estados
miembros a alentar a los interlocutores sociales para que, sin
perjuicio de su autonomia, promuevan la igualdad entre hombres y
mujeres y celebren, en el nivel adecuado, convenios que establezcan
normas antidiscriminatorias.

46.- Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.- La
Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres 'y hombres (LOIEMH) aborda la igualdad desde una
perspectiva general, transpone a nuestro ordenamiento juridico
definiciones recogidas en la Directiva Comunitaria antes mencionada e
introduce en su Titulo IV un conjunto de recomendaciones y medidas
dirigidas especificamente al ambito laboral, encaminadas a evitar la
discriminacion laboral entre mujeres y hombres y a hacer efectivo el
derecho al trabajo en igualdad de oportunidades. Por tanto, las
relaciones laborales, en las que la contribucion de empresarios y
trabajadores resulta esencial, deberan estar informadas por el principio
de igualdad de trato y oportunidades.

Asi, la Ley Organica establece en su Art. 45 que “las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con
los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral”.

También la Ley recoge una serie de referencias, unas de aplicacion
directa y otras que remiten a la negociacion colectiva. Asi, dentro de
estas ultimas, los convenios colectivos podran:

e Establecer medidas de accidén positiva para favorecer el acceso
de las mujeres a todas las profesiones en las que se encuentren
subrepresentadas (Art. 17.4 E.T. [modificado por la LOIEMH]).

! Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.
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e Establecer medidas de accion positiva en las condiciones de
clasificacion profesional, promocién y formacion, de modo que en
igualdad de condiciones de idoneidad tengan preferencia las
personas del sexo menos representado en el grupo, categoria
profesional o puesto de trabajo de que se trate (Art. 17.4 E.T.
[modificado por la LOIEMH]).

Ha venido siendo préactica habitual el que los convenios colectivos
incluyeran definiciones sobre discriminacion directa, indirecta, acoso
sexual y acoso por razén de sexo, y discriminacién por embarazo o
maternidad. Debe advertirse que desde la entrada en vigor de la Ley
Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres tales
definiciones deberan ser acordes con las recogidas en la misma
(Arts. 6, 7y 8 LOIEMH).

47.- Los planes de igualdad de las empresas.- Las previsiones legales
son las siguientes:

e La Ley establece para las empresas de mas de 250 trabajadores la
obligacion de elaborar y aplicar un plan de igualdad que debera ser
objeto de negociacion, y en su caso, acuerdo con los representantes
legales de los trabajadores (Art. 45 LOIEMH).

e La articulacion del deber de negociar planes de igualdad se realizara en
el marco de los convenios colectivos que se hayan denunciado a partir
del 24 de Marzo de 2007, fecha de entrada en vigor de la Ley.

e El deber de negociar los planes de igualdad se contempla en la Ley en
dos planos:

o Cuando el convenio colectivo de aplicacion sea de ambito superior
al de empresa éste podra establecer los términos y las condiciones
y fijar las reglas de complementariedad para que la negociacion del
plan se desarrolle en la empresa que esté obligada a ello, con
orientaciones sobre aquellas materias susceptibles de tratamiento
en la elaboracién de los planes de igualdad por las empresas
obligadas.

A este respecto, los “términos” y las “condiciones” deberian permitir
ajustar la elaboracién del plan a las circunstancias de la empresa y
a las caracteristicas del sector. De otra parte, las “reglas de
complementariedad” deberian preservar la homogeneidad de las
condiciones de trabajo que el convenio colectivo regula para el
conjunto de las empresas de ese sector.

Cuando un convenio colectivo no fije los términos, las condiciones

ni las reglas de complementariedad, las empresas de mas de 250
trabajadores afectadas por el mismo no quedan por este hecho
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eximidas de la obligacion de elaborar un plan de igualdad y de
negociarlo.

0 En los convenios de empresa de mas de 250 trabajadores el deber
de negociar se formalizara en el marco de la negociacion de dichos
convenios (Art. 85.2.a) ET y 45 LOIEMH).

e La Ley define los planes de igualdad como un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo (Art. 46 LOIEMH).

e Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar, estrategias y practicas, asi como los sistemas de
seguimiento y evaluacion de los mismos (Art. 46 LOIEMH).

e Los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las siguientes
materias: acceso al empleo, clasificacién profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenaciéon del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso
sexual y del acoso por razon de sexo (Art. 46 LOIEMH).

e Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa sin
perjuicio de que se puedan establecer acciones especiales
adecuadas respecto a determinados centros de trabajo (Art. 46.3
LOIEMH).

e Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores,
o0 en su defecto, de los trabajadores, a la informacién sobre el
contenido de los planes de igualdad. Sin perjuicio de lo anterior, los
convenios colectivos podran atribuir a sus comisiones paritarias el
seguimiento de la evolucidbn de los acuerdos sobre planes de
igualdad (Art. 47 LOIEMH).

A la vista de lo anterior, se puede concluir que la Ley establece criterios
orientadores para la elaboracion del plan de igualdad, sin que se
determine, por tanto, un modelo uniforme de plan, ya que, cada empresa
obligada debera elaborar el suyo previo diagnéstico de situacion. No
obstante la Ley exige que el Plan sea un conjunto ordenado de medidas,
sin que tenga la naturaleza de Plan un grupo de medidas sin
interrelacion con un diagndstico previo.

La Ley permite a los negociadores:

o Definir los contenidos del plan de igualdad.

o Determinar el conjunto de materias a contemplar.
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o Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar.

o Establecer la planificacion temporal de las estrategias y practicas
para conseguir dichos objetivos.

o Sefalar los sistemas de seguimiento y evaluacion del plan de
igualdad.

48.- Medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.- La Ley remite a la negociacion colectiva o al acuerdo con el
empresario:

El establecimiento de los términos en que el trabajador ejercitara el
derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo
para hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

“El trabajador tendra derecho a adaptar la duracién y distribucion de
la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se
establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue
con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquella”
(Art. 34.8 E.T.).

El establecimiento de los términos en los que el trabajador ejercitara
el derecho a acumular las horas de lactancia en jornadas completas:

“Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones. La duracién del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto multiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una
reduccion de jornada en media hora con la misma finalidad o
acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la
negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario
respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el
padre en caso de que ambos trabajen” (Art. 37.4 E.T.).

Por otra parte, la ley reenvia a los convenios colectivos en general la
regulacion de los términos en que el trabajador debera comunicar al
empresario la suspension del contrato de trabajo por paternidad.

“El trabajador debera comunicar al empresario, con la debida
antelacion, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos,
en su caso, en los convenios colectivos.” (Art 48 bis E.T., ultimo
parrafo).
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49.- Medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de
sexo.-

e ‘“Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razébn de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campafas informativas o acciones de formacion” (Art. 48.1
LOIEMH).

e “Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante
la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo
debiendo informar a la direccidon de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo” (Art. 48.2 LOIEMH).
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15. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE MODIFICACION Y SUSPENSION DEL CONTRATO DE
TRABAJO.

50.- Movilidad funcional.- Tres son las cuestiones relativas a la movilidad
funcional que el ET sefiala que pueden ser objeto de la negociacion colectiva
por las partes.

De una parte, el art. 39.4 ET dispositiviza los periodos legales establecidos de
realizacion de funciones superiores a los del grupo profesional o a las
categorias profesionales equivalentes a los efectos de reclamar el ascenso o la
cobertura de la vacante correspondiente a las funciones realizadas respecto de
los convenios colectivos en general.

Por otra, el cambio de funciones distintas de las pactadas no incluido en los
supuestos de movilidad funcional previstos en el art. 39 ET requerira el acuerdo
de las partes o, en su defecto, el sometimiento a las reglas previstas para las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo a las que a tal fin se
hubieran establecido en convenio colectivo (articulo 39.5 ET).

Finalmente, el Art. 85.3 i) del ET establece que debera formar parte del
contenido minimo de los convenios colectivos “los procedimientos y los
periodos temporales y de referencia para la movilidad funcional en la empresa”.

51.- Movilidad geogréafica.- Se remite a los convenios colectivos en general la
regulacion de los gastos propios y de familiares en el caso de movilidad
geogréfica (art. 40.1 ET). Lo anterior no significa que sea disponible para la
negociacion colectiva el derecho a la compensacion econdémica (STS de 8 de
junio de 1998).

52.- Suspension del contrato de trabajo.- Respecto de la suspension del
contrato de trabajo, son varias las remisiones de la ley a la negociacion
colectiva:

En primer lugar se dispositiviza la duracibn maxima de la excedencia por
cuidado de familiares respecto de los convenios colectivos en general (art. 46.3
ET). Para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguineidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad
retribuida, los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de
duracion no superior a dos afios, salvo que se establezca una duracion mayor
por la negociacion colectiva.

Ademas se remite a los convenios colectivos en general la prevision de
supuestos de excedencia y régimen juridico de los mismos distintos de los
legales (art. 46.6 ET). La situacion de excedencia voluntaria podra extenderse
a otros supuestos de los previstos legalmente, con el régimen y efectos que el
convenio colectivo prevea.

131



Por ultimo, el convenio colectivo podra regular los términos en que el trabajador
debera comunicar al empresario la suspension del contrato de trabajo por
paternidad (art. 48 bis ET).
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16. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE FALTAS Y SANCIONES.

53.- Faltas y sanciones de los trabajadores.- El art. 58.1 ET remite a los
convenios colectivos en general la graduacion de las faltas y sanciones de los
trabajadores, si bien con la prohibicion de imponer determinadas sanciones, en
concreto, la reduccion de la duracion de las vacaciones u otra minoracion de
los derechos al descanso del trabajador y la multa de haber o descuento en la
retribucion: una prescripcion legal de derecho necesario que ha de seguirse
con independencia de lo que se regule en los convenios colectivos (art. 58.3
ET).

54.- Requisitos formales del despido disciplinario.- Conforme a lo dispuesto
en el art. 55.1 ET, por convenio colectivo se pueden establecer exigencias
formales adicionales a las que se contemplan ya en el citado precepto —
recuérdese, formalizacion por escrito, mediante la denominada carta de
despido; audiencia previa a los delegados sindicales de la seccion
correspondiente cuando el trabajador despedido esta afiliado a un sindicato; y
apertura de un expediente contradictorio cuando se despide a un representante
legal de los trabajadores o delegado sindical-, cuyo incumplimiento dara lugar a
la declaracion de improcedencia del despido.
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17. LAS REMISIONES DE LA LEY A LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE DERECHOS COLECTIVOS.

55.- Delegados de personal, comités de empresa y delegados sindicales.-
Las remisiones del ET a la negociacion colectiva se refieren a:

a) La acomodacion de la representacion de los trabajadores a las
disminuciones significativas de plantilla (art. 67.1 ET). En concreto,
cuando disminuya la plantila de la empresa -“disminuciones
significativas” dice la ley-, el numero de representantes de los
trabajadores no se modificara, salvo que el convenio colectivo —o, en su
defecto, el acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores- disponga lo contrario.

b) Antiglledad de los trabajadores elegibles en las elecciones sindicales
en el caso de empresas con movilidad del personal. En concreto,
mediante convenio colectivo se puede pactar, por razén de la movilidad
del personal en determinadas actividades, una antigiedad en la
empresa inferior a seis meses, sin que, eso si, pueda ser inferior a tres
meses (art. 69.2 ET).

c) Establecimiento de un nuevo colegio electoral. En concreto, si la
composicion profesional del sector de la actividad productiva o de la
empresa lo requiere, y asi se acuerda en convenio colectivo, puede
establecerse un tercer colegio, distinto de los dos que ya contempla la
ley —el de técnicos y administrativos y el de especialistas y no
cualificados- (art. 71.1 ET). La jurisprudencia ha rechazado tal
posibilidad cuando se hace mediante convenio franja (STS de 17 de
mayo de 2004, Ar/4969).

56.- Competencias.- Ademas de la declaracion genérica de que en los
convenios colectivos, respetando lo establecido legal o reglamentariamente, se
podran establecer disposiciones concretas relativas al contenido y a las
modalidades de ejercicio de los derechos de informacion y consulta previstos
en el art. 64 ET, asi como al nivel de representacion mas adecuado para
ejercerlos, el citado precepto reconoce, entre las competencias que se
atribuyen al comité de empresa, dos derechos respecto de los cuales la ley se
remite al convenio colectivo, en concreto para:

a) Participar en la gestidbn de las obras sociales de la empresa en
beneficio de los trabajadores o de sus familiares (art. 64.7.4.b) ET).

b) Colaborar con la direccion de la empresa para conseguir el
establecimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el
incremento de la productividad, asi como la sostenibilidad ambiental de
la empresa (art. 64.7.4.c) ET).

57.- Garantias y facilidades.- Mediante convenio colectivo puede pactarse la

acumulacion de horas mensuales retribuidas para el ejercicio de las funciones
de representacion de los distintos miembros del comité de empresa en uno o
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en varios de sus componentes, sin rebasar el maximo legal, pudiendo quedar
relevado o relevados del trabajo, sin perjuicio de su remuneracién (art. 68.e) ET
y STS de 17 de junio de 2002).

58.- Constitucién y funcionamiento del comité intercentros.- Conforme a lo
dispuesto en el art. 63.3 ET corresponde a los convenios colectivos en general
regular:

a) La constitucion y funcionamiento del comité intercentros. Sélo por
convenio colectivo podra pactarse la constitucion y funcionamiento del
comité intercentros. Un convenio colectivo que tiene que ser estatutario
de eficacia general, no pudiendo hacerse por convenio colectivo
extraestatutario, y que ademas esta sujeto a un triple limite: el comité
intercentros habr4 de tener “un maximo de trece miembros”; sus
miembros tendran que ser “designados entre los componentes de los
distintos Comités de Centro”; y en su composicion se “guardara la
proporcionalidad de los sindicatos, segun los resultados electorales
considerados globalmente” —norma que, a pesar de su tenor literal, no
permite excluir a los vocales de los comités elegidos en candidaturas no
sindicales, SSTS de 10 de diciembre de 1993, Ar/9772; 27 de abril de
1995, Ar/3272; 7 de julio 1999, Ar/5788)-.

b) Las funciones a desempefiar por el comité intercentros. La ley deja en
manos del convenio colectivo las funciones y competencias que tendra
el comité intercentros (SSTS de 25 de julio de 2000, Ar/7644 y de 24 de
enero de 2003, Ar/3202).
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18. LOS ASPECTOS NEGOCIABLES EN MATERIA DE SEGURIDAD Y
SALUD LABORAL

59.- El Art. 2.2 de la LPRL y el caracter minimo de las normas de
prevencidn de riesgos laborales.- El Art. 2.2 de la LPRL establece en
principio el caracter de derecho imperativo minimo de todas las
disposiciones laborales en materia de prevencion de riesgos. Lo que
significa que todo lo regulado en la LPRL y en sus reglamentos de
desarrollo que se refiera a las obligaciones del empresario y de los
trabajadores en materia de seguridad y salud puede ser objeto de
negociacion colectiva, siempre y cuando se respeten los minimos
legales y reglamentarios, que podran ser mejorados en beneficio de los
trabajadores.

Asi pues, pueden ser objeto de negociacion colectiva para su mejora las
materias reguladas en el Capitulo Tercero (sobre los derechos y
obligaciones de empresarios y trabajadores), en el Capitulo Cuarto
(sistemas de prevencion) y en el Capitulo Quinto de la LPRL (consulta y
participacion de los trabajadores).

60.- El caracter imperativo absoluto de ciertas normas de prevencion
de riesgos laborales.- Existen una serie de materias respecto de las
cuales queda excluida la negociacion colectiva por su caracter
imperativo absoluto. Asi:

a) De un lado, las normas preventivas que no se refieren a las
obligaciones de los empresarios y trabajadores. Asi, todo lo regulado
en el Capitulo Segundo de la LPRL, referido a las instituciones
publicas en materia de seguridad y salud laboral (Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, Comision Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo o Fundacion adscrita a la anterior
Comision).

b) De otro lado, las normas preventivas referidas a las obligaciones de
los empresarios y trabajadores que por razones de orden publico
poseen caracter imperativo absoluto. Esto sucede con el Capitulo
Séptimo de la LPRL, referido al régimen de responsabilidades y
sanciones penales, administrativas o civiles por incumplimiento de
las normas preventivas.

61.- El caracter dispositivo de ciertas normas de prevencion de riesgos
laborales.- En algunos casos, la LPRL sefiala que determinadas
materias pueden ser objeto de negociacion colectiva con total y absoluta
libertad para las partes, teniendo por tanto el caracter de normas
dispositivas, sélo aplicables en defecto de pacto colectivo en contrario.

Esto sucede, en dos casos:

a) Respecto de los sistemas de designacion de los delegados de
prevencion, siempre gue se garantice que la facultad de designacion
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de los mismos corresponda a los representantes del personal o a los
propios trabajadores (Art. 35.4 de la LPRL).

b) Respecto de la creacibn de d&rganos especificos con las
competencias de los delegados de prevencion en ambitos
territoriales mas amplios que el de una empresa (delegados
sectoriales o territoriales) (Art. 35.4 de la LPRL).

62.- La negociacién complementaria de ciertas disposiciones legales o
reglamentarias.- En algunos casos en que la LPRL o sus reglamentos
de aplicacion resultan incompletos en su regulacion, ésta puede ser
completada por la negociacion colectiva.

En este sentido, la Disposicion Adicional Séptima del Reglamento de los
Servicios de Prevencion sefiala expresamente que los convenios
colectivos o los acuerdos interprofesionales sobre materias concretas
del Art. 83.3 del E.T. podran establecer:

a) Criterios para la determinacion de los medios personales y materiales
de los servicios de prevencion propios. A través del convenio
colectivo podria especificarse el nimero de sujetos que formaran el
servicio de prevencidon, las especialidades preventivas que
gestionara y la formacion de los miembros que lo integraran.

b) Criterios para la determinacion del numero de trabajadores
designados, en su caso, por el empresario para llevar a cabo
actividades de prevencion, del tiempo y de los medios a disponer
para el desempefio de su actividad, “en funcién del tamafio de la
empresa, de los riesgos a que estan expuestos los trabajadores y de
su distribucion en la misma".

c) Criterios en materia de planificacion de la actividad preventiva. Como
ha venido a sefialar el Acuerdo Interconfederal sobre negociacion
colectiva para el afio 2007 podran abordarse en los convenios
colectivos los procedimientos de informacion y consulta relativos a la
elaboracion de los planes de prevencién, y a las evaluaciones de
riesgos, incluyendo los riesgos para la reproduccién y maternidad, e
incluirse disposiciones relativas a los procedimientos de informacion
y consulta, tanto sobre los riesgos derivados de la concurrencia de
actividades empresariales como sobre los medios de coordinacion
establecidos en tales supuestos. Al igual, también podra negociarse
la inclusion de los criterios y las formas en las que los Delegados de
Prevencion han de colaborar con la Direccién de la empresa en la
mejora de la accion preventiva. Asimismo, de conformidad con lo
establecido en la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el
Trabajo (2007-2012) se deberia negociar a nivel estatal la creaciéon
de 6rganos especificos sectoriales cuyo ambito de actuacion seran
las empresas de 6 a 50 trabajadores que carezcan de representantes
de los trabajadores.
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d) Criterios para la formacion en materia preventiva de los trabajadores y
de los delegados de prevencién. En este sentido, en el Acuerdo
Interconfederal sobre negociacion colectiva para el afio 2007 se ha
venido a establecer que en los convenios colectivos de ambito
sectorial o inferior es recomendable incluir, de forma orientativa, el
contenido de la formacion especifica segun los riesgos de cada
puesto de trabajo o funcion, agrupando asi los criterios formativos y
el nimero de horas de formacion o, en su caso, de adiestramiento,
de manera homogénea por riesgos y puestos de trabajo de cada
sector; y con independencia de la formacién acorde con los factores
de riesgo de cada puesto de trabajo concreto en cada empresa
individualmente considerada. A lo que se afiade que en la
negociacion colectiva, de cualquier ambito, pero preferentemente
sectorial, se puede concretar el nimero de horas de formacion de los
Delegados de Prevencion en funcion de la peligrosidad de la
actividad.

Finalmente, el articulo 21.1 del Reglamento de los Servicios de
Prevencion prevé que por convenio colectivo o por acuerdo
interprofesional sobre materias concretas (art. 83.3 E.T.) se
determine la constitucién de servicios de prevencion mancomunados
entre las empresas que pertenezcan al mismo sector productivo o
que desarrollen sus actividades en el mismo poligono industrial o
area geografica limitada, siempre que quede gantizada Ila
operatividad y eficacia del servicio de prevencion. Pudiéndose a este
respecto detallar las cuestiones relativas al nimero de trabajadores
que deben formar el servicio de prevencibn mancomunado, Su
estructura y sus facultades y competencias.

63.- Otras materias negociables colectivamente.- Ademas de las
materias reguladas en la LPRL y en sus reglamentos de desarrollo,
es posible que la negociacion colectiva incida en otras materias
relacionadas con la prevencién de riesgos laborales. Asi, por
ejemplo, en el tratamiento del alcoholismo y la drogadiccion o en el
régimen disciplinario por incumplimiento de las obligaciones de los
trabajadores en materia preventiva.

Asimismo, conforme a lo dispuesto en la Disposicion Adicional
Segunda de la Ley 14/1994, de Empresas de Trabajo Temporal,
correspondera a la negociacion colectiva la determinacion de
limitaciones para la celebracion de contratos de puesta a disposicion
en razon de los riesgos para la seguridad y salud en las actividades
de la construccion, la mineria a cielo abierto y de interior, las
industrias extractivas por sondeos en superficie terrestre, los trabajos
en plataformas marinas, la fabricacion, manipulacion y utilizacion de
explosivos, incluidos los articulos pirotécnicos y otros objetos o
instrumentos que contengan explosivos y los trabajos con riesgos
eléctricos en alta tension. Ello, eso si, solo por via de los acuerdos
interprofesionales o los convenios colectivos a que se refiere el
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articulo 83 ET o la negociacion colectiva sectorial de ambito estatal
en las actividades anteriormente referidas, y siempre y cuando se:

a) Refieran a ocupaciones o puestos de trabajo concretos o a
tareas determinadas.

b) Justifiquen por razon de los riesgos para la seguridad y salud
en el trabajo asociados a los puestos o trabajos afectados.

¢) Fundamenten en un informe razonado que se acompafara a la
documentacion exigible para el registro, deposito y publicacion del
convenio o acuerdo colectivo por la autoridad laboral.

64.- El caracter de los convenios colectivos a utilizar.- Para negociar las

materias relativas a la prevencion de los riesgos laborales, es preciso
utilizar la negociacién colectiva estatutaria, no siendo posible, segun la
jurisprudencia  (ver supra), utilizar los convenios colectivos
extraestatutarios por su eficacia personal limitada, dado el caracter
colectivo de estas materias por tratarse de materias que sélo pueden
aplicarse si se aplican a todos los trabajadores de la empresa.
Por lo demés, se trata de una de esas materias a las que se refiere el
Art. 84.3 del ET, que no son susceptibles de modificacion por convenio
colectivo supraempresarial posterior, si se encuentra regulada por un
convenio colectivo de ambito territorial superior, siendo posible, eso si, la
articulacion de estas materias a partir del convenio colectivo nacional de
sector.
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19. LOS ASPECTOS NEGOCIABLES EN MATERIA DE ACOSO MORAL Y
SEXUAL EN EL TRABAJO.

65.- La situacion legal.- En el ordenamiento espafiol, salvo lo previsto en el
art. 48.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres con respecto al acoso sexual y acoso
por razon de sexo, no existen previsiones legales que exijan
especificamente al empresario la adopcion de medidas para prevenir o
dar proteccion especifica frente a las conductas de acoso moral en el
trabajo. Si existe, no obstante, el deber de respetar la dignidad y la
integridad fisica y moral del trabajador, dentro del cual esta claramente
subsimida la prohibicién de cualquier tipo de acoso, tal y como ha
reiterado la jurisprudencia del Tribunal Supremo. Desde las instancias
supranacionales (OIT/UE) se viene insistiendo en la necesidad de
consensuar buenas practicas sobre esta materia que permitan una
aplicacion eficaz de las legislaciones vigentes. En este sentido,
destaca el Acuerdo Marco sobre acoso y violencia en el trabajo
alcanzado por los agentes sociales a nivel europeo el pasado 26 de
abril de 2007, que, en tanto que dotado de naturaleza obligacional,
implica ademas la obligacion para los firmantes de asumir los
compromisos que se derivan del mismo a través de las practicas y
procedimientos negociales de cada uno de los Estados Miembros.

Por otro lado, esta lo reciente en la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que a mas de establecer
en el art. 48.1 parrafo primero la obligacion de las empresas de
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon del sexo y de arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las reclamaciones, considera la
prevencion del acoso por razén de género como una de las materias
gue podran contemplarse en los denominados planes de igualdad a
implantar a través de la negociacién colectiva (art. 46.2). Asimismo, se
dispone que con la finalidad de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso moral por razén de género y arbitrar
procedimientos para su deteccion “se podran establecer medidas que
deberan negociarse con los representantes de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas” (art.
48.1 parrafo segundo).

66.- Las recomendaciones a seguir.- Por todo ello, en aras de combatir el
acoso moral en el trabajo, se recomienda contemplar los siguientes
aspectos en la negociacién de los convenios.

a) Una de las medidas que se consideran apropiadas para prevenir las
conductas de acoso radica en la informacion y formacién a los
trabajadores, mandos, directivos y representantes de los
trabajadores. La intervencion de la autonomia colectiva permite
concretar las obligaciones empresariales y de los trabajadores
(informacion y formacion, obligacion de comportamiento entre
trabajadores, etc) en esta materia. Por su parte, en materia de
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b)

acoso sexual y por razén de sexo, la LO 3/2007 sefala que una de
las posibles medidas a negociar con los representantes de los
trabajadores puede ser la realizacion de campafias informativas o
acciones de formacion (art. 48.1).

En la prevencion del acoso resultan especialmente importantes
aguellas medidas consistentes en el establecimiento de cauces que
permitan denunciar estas conductas y gestionar los conflictos
interpersonales en el interior de la empresa mediante la
intervencién de terceros. ElI Acuerdo Marco europeo sobre el acoso
hace especial hincapié en este punto, disponiendo que estos
procedimientos podrian incluir una fase informal en que una
persona de confianza para las empresas y los trabajadores preste
ayuda y consejo y pudiendo ir acompafiada la instauracién de
procedimientos especificos con las debidas garantias de
confidencialidad, celeridad e imparcialidad. En este terreno, la
intervencion de la negociacion colectiva puede ser un cauce
particularmente adecuado para establecer los procedimientos de
denuncia o reclamacion por parte de quien haya sido objeto de
conductas de acoso moral.

c) Detectados indicios de que se puedan producir supuestos de acoso

d)

moral o su existencia en el seno de la empresa, los convenios
colectivos, respetando los derechos minimos de los trabajadores,
pueden jugar también un importante papel en cuanto a la
concrecion de posibles medidas disciplinarias, dotando de una
mayor seguridad juridica las decisiones a adoptar. En materia
disciplinaria, el art. 58.1 E.T. se remite a la negociacion colectiva
para la tipificacion de faltas y sanciones. En la tipificacion de las
faltas disciplinarias relativas a las conductas de acoso se deberia
evitar la inclusion de definiciones vagas y poco acotadas
juridicamente, pudiendo utilizar clausulas abiertas, con una
referencia genérica, siempre que ello no redunde en mayor
incertidumbre juridica.

Por ultimo, por lo que refiere al acoso sexual a través de la
negociacion colectiva se deberia fomentar politicas y practicas que
establezcan unos entornos laborales libres de acoso sexual,
ademas de reglamentar los procedimientos a seguir en los casos
gue se planteen de acoso sexual. A estos efectos y como medida
preventiva se propone la adopcion, con las adaptaciones
oportunas, del “Codigo de Conducta sobre las medidas para
combatir el acoso sexual” elaborado por la Comisién de las
Comunidades Europeas, en cumplimiento de la Recomendacién de
dicha Comision, de fecha 27 de noviembre de 1991, relativa a la
proteccion de la mujer y del hombre en el trabajo.
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20. LAS CLAUSULAS DE JUBILACION FORZOSA

67.- La situacion legal y jurisprudencial.- Tras una larga y contradictoria
historia normativa y jurisprudencial, la Ley 14/2005, de 1 de julio, admite
la negociacion de clausulas referidas al cumplimiento de la edad
ordinaria de jubilacion.

La presente Ley tiene en cuenta tanto la doctrina reiterada por el
Tribunal Constitucional en sus Sentencias 22/1981 y 58/1985 como lo
establecido en la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre
de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, especialmente en lo
relativo a las discriminaciones de trato por razon de la edad, solo
admisibles cuando estén justificadas objetiva y razonablemente por
razones de politica de empleo, del mercado de trabajo y de la formacion
profesional.

De acuerdo con lo anterior, la Ley —que ha entrado en vigor el dia 3 de
julio de 2005,- incluye en el ET una nueva Disposicién Adicional Décima,
reconociendo expresamente la posibilidad de establecer en los
convenios colectivos clausulas de extincién de los contratos de trabajo
por el cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién por parte del
trabajador, siempre que se cumplan los requisitos siguientes:

1°) En primer lugar, que la medida se vincule a “objetivos coherentes
con la politica de empleo expresados en el convenio colectivo”,
enumerando la Ley, a titulo de ejemplo (“tales como”, dira la Ley), “la
mejora de la estabilidad en el empleo, la transformacion de contratos
temporales en indefinidos, el sostenimiento del empleo, la
contratacion de nuevos trabajadores y cualesquiera otros que se
dirijan a favorecer la calidad del empleo”. Asi:

a) Por “mejora de la estabilidad en el empleo” cabe entender en un
sentido amplio, cualquier compromiso convencional que implique
una mejora en la estabilidad del empleo de los trabajadores
contratados (o por contratar) de la empresa.

b) La “transformacion de los contratos temporales en indefinidos” es
clara en su significado.

c) Por “sostenimiento del empleo” habra que entender aquellos
compromisos convencionales por los que el empresario se obliga
a mantener el nivel de los trabajadores contratados en la empresa
en el momento de aprobarse el convenio colectivo.

d) La “contratacion de nuevos trabajadores” posee también un
significado claro como compromiso de sustitucion de los
trabajadores jubilados o, incluso, sin llegar a tanto, como
compromiso genérico de contratar trabajadores aunque su
namero no se ajuste al de los trabajadores jubilados.
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e) Finalmente, resulta excesivamente genérica y amplia la dltima
posibilidad legal referida a “cualesquiera otros que se dirijan a
favorecer la calidad en el empleo”.

Hay, pues, una interpretacion amplia y generosa de la “politica de
empleo” por parte de la Ley, no reducida necesariamente a la
sustitucion de los trabajadores jubilados por otros nuevos,
alejandose asi de la interpretacion mantenida por la primitiva
Sentencia del Tribunal Constitucional 22/1981, de 12 de julio, que
exigia la no amortizacion del puesto de trabajo del trabajador
jubilado forzosamente y su sustitucion por un trabajador
desempleado, acercandose a la tesis sostenida por la posterior
Sentencia del Tribunal Constitucional 58/1995, de 30 de abril
(seguida de otras mas), que no exigia otro limite a la negociacion
de clausulas de jubilacion forzosa que la garantia al trabajador
jubilado de su pension de jubilacion. Linea interpretativa
profundizada mas tarde por la jurisprudencia del Tribunal
Supremo (por todas, la STS, en unificacion de doctrina, de 14 de
julio de 2000, Ar/6630), que mantuvo la legalidad de la jubilacién
forzosa convencional en todos los casos por entender que en
todo convenio colectivo existe implicita una transacciéon entre los
intereses colectivos de los trabajadores y los intereses de los
empresarios 'y que “necesariamente en esa transaccion se
entiende que van implicitas consideraciones de politica de
empleo”. En este sentido, podriamos decir que la Ley 14/2005, de
una forma ciertamente algo méas “pudorosa’ viene a decir
practicamente lo mismo.

2°) En segundo lugar, que el trabajador afectado por la jubilacion forzosa
tenga cubierto “el periodo minimo de cotizacion que permita aolicar
un porcentaje de un 80 por 100 a la base reguladora para el calculo
de la cuantia de la pensién y cumplir los demas requisitos exigidos
por la legislacién de la Seguridad Social para tener derecho a la
pension de jubilacién en su modalidad contributiva”.
Por lo que se refiere al derecho transitorio, la Ley establece lo
siguiente (Disposicion Transitoria Unica):

19) Que las clausulas de jubilacién forzosa establecidas en
convenios colectivos anteriores a la entrada en vigor de la
presente Ley “se consideraran vélidas siempre que se
garantice que el trabajador afectado tenga cubierto el periodo
minimo de cotizacion y que cumpla los demas requisitos
exigidos por la legislacion de la Seguridad Social para tener
derecho a la pension de jubilacion en su modalidad
contributiva”.

2%) Que “lo dispuesto en el péarrafo anterior no afectard a las
situaciones juridicas que hubieran alcanzado firmeza antes de
la citada entrada en vigor”.
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68.- Las recomendaciones a seguir.- Pese a toda la amplitud que, hemos
visto, admite la Ley, es importante respetar en los convenios colectivos
los requisitos legamente exigidos al pactar una clausula de jubilacion
forzosa, estableciendo en todo caso explicitamente las razones de
politica de empleo que justifican la limitacion de la libertad de trabajo del
trabajador por razon de la edad.
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21. LOS PROCEDIMIENTOS DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE LOS
CONFLICTOS LABORALES

69.- Las posibilidades legales.- En la actualidad, con base en lo dispuesto
en el Art. 91 del E.T., en todas las Comunidades Autonomas y a nivel de
Estado, se han suscrito acuerdos interprofesionales sobre solucién
extrajudicial de los conflictos laborales, en el que se establecen
procedimientos de conciliacién, mediaciéon y arbitraje, con una mayor o
menor amplitud aplicativa.

Existe, sin embargo, una variedad de acuerdos en funcion de su
aplicabilidad mediata o inmediata.

Asi, nos encontramos, en primer lugar, con acuerdos que guardan
silencio absoluto sobre el tema o0 que se remiten expresamente al Art.
83.3 del ET en cuanto a su eficacia juridica, de lo que cabe deducir su
aplicabilidad directa o inmediata, sin necesidad de ratificacion posterior.
Tal sucede, por ejemplo, con los Acuerdos de Andalucia, Navarra, Pais
vasco, Extremadura o Madrid.

Existen, en segundo lugar, otros Acuerdos que hacen mencion expresa
de su aplicacion directa o inmediata sin necesidad de ratificacion,
adhesion o incorporacion de su contenido en los convenios colectivos o
pactos que se celebren en su ambito. Asi, por ejemplo, los Acuerdos de
Canarias (Art. 1), Castilla-Ledn (Art. 2.d) o Galicia (Art. 1).

En tercer lugar, hay Acuerdos que establecen expresamente la eficacia
mediata de los mismos, exigiendo para su aplicacion la previa
ratificacion, adhesién o incorporaciodn explicita de su contenido en los
convenios colectivos o pactos que se celebren en su ambito. Esto
ocurre, por ejemplo, con los Acuerdos de Aragon (Art. 4), Baleares
(Apartado primero del Anexo primero del Acuerdo), Cantabria (Art. 4.1
del Reglamento), Castilla-La Mancha (Art. 3.3), Catalufia (Art. 1), Murcia
(Art. 3.3) 0 el ASEC (Art. 3.3).

Finalmente, el Acuerdo de la Comunidad Valenciana, si bien establece
expresa mencion de su aplicabilidad directa (“sin perjuicio de la eficacia
directa del Acuerdo”), compromete a las partes firmantes a “difundir el
mismo y promover la inclusién de clausulas de expreso sometimiento en
los textos de los convenios colectivos que se firmen” en su ambito de
aplicacion (Art. 2)

El Art. 85.3 g) del ET, segun redaccion del RDLey 7/2011, ha cambiado
parcialmente el panorama, por cuanto en €l se establece que debe
formar parte del contenido minimo de todos los convenios colectivos “la
adhesion y el sometimiento a los procedimientos establecidos mediante
los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico
previstos en el Art. 83 para solventar de manera efectiva las
discrepancias existentes tras el transcurso del plazo maximo de
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negociacion sin alcanzarse un acuerdo, siempre que estos no fueran de
aplicacion directa”.

70.- Las recomendaciones a seguir.- A la vista de la situaciéon anterior
donde predomina la eficacia diferida o mediata de los acuerdos
interprofesionales, aunque la adhesion a estos procedimientos viene
siendo ya muy numerosa, parece recomendable que todos los convenios
colectivos que no prefieran establecer su propio sistema de solucién
extrajudicial de conflictos, prevean su expresa adhesion a aquellos.

Los Acuerdos Interconfederales sobre la Negociacion Colectiva insisten
en esta misma recomendacion.
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22. LA PRESENTACION DEL CONVENIO COLECTIVO ANTE LA
AUTORIDAD LABORAL DENTRO DEL PLAZO DE 15 DIAS SIGUIENTES A
LA FIRMA DE LAS PARTES

71.- Las Recomendaciones a seguir acerca de la presentacion del
convenio colectivo.- Para que el convenio colectivo que ha sido
negociado y concluido segun el Titulo Il del E.T. alcance eficacia
juridica normativa y personal general, el Art. 90.2 del E.T. establece
la obligacion de presentarlo para la tramitacion administrativa de
registro, depdsito y publicacion ante la Administracion Laboral
competente segun el ambito territorial del mismo dentro del plazo de
quince dias a partir de la firma del convenio.

En concreto, la solicitud de inscripcion del convenio debe dirigirse
mediante conexion electronica al registro de convenios y acuerdos
colectivos de la autoridad laboral competente (utilizando, en su caso,
las plantillas automaticas previstas al efecto) por la persona que
designe la comision negociadora en el plazo de 15 dias desde la
firma del convenio. La aplicacion informética que da soporte a los
registros de convenios permite la presentacion de solicitudes todos
los dias del afio, durante las veinticuatro horas del dia y, a tales
efectos, mostrara la fecha y horas oficiales del momento de la
presentacion de la solicitud. La presentacién de una solicitud en un
dia inhabil se entendera efectuada en la primera hora del dia habil
siguiente, aun cuando en el asiento constaré la fecha y la hora en
que efectivamente se ha recibido el documento. El incumplimiento
del plazo para presentar el convenio colectivo no acarrea ninguna
sancion para la Comisidn Negociadora o para su Presidente, salvo
los naturales perjuicios derivados de su presentacion extemporanea,
esto es, la demora en la realizacion de los trdmites subsiguientes y
de la entrada en vigor del convenio colectivo.

En la solicitud de inscripcion deben consignarse los datos relativos a
las partes firmantes del convenio y la fecha de la firma, asi como los
referidos a su &mbito personal, territorial, geogréfico temporal y la
actividad o actividades econdmicas cubiertas por el convenio
colectivo conforme se detalla en el Anexo 1 del RD 713/2010. A lo
gue debera adjuntarse el texto original del convenio colectivo firmado
por los componentes de la Comision Negociadora; las actas de las
distintas sesiones celebradas, incluyendo las referentes a las de
constitucion de la comision negociadora y de firma del convenio, con
expresion de las partes que lo suscriben; y el modelo oficial de hoja
estadistica del convenio que figura en el anexo 2 del RD 713/2010,
debidamente cumplimentado por la comisién negociadora a la firma
del convenio.

La persona designada por la comisién negociadora remitird la
anterior documentacién en soporte informatico que pueda ser
impreso y archivado informéticamente, junto con su firma electronica.
Para ello podra utilizar cualquiera de los sistemas de firma
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electrénica previstos en el art. 13.2 de la Ley 11/2007, de 22 de junio,
de acceso electronico de los ciudadanos a los Servicios Publicos. Por
su parte, se puede acreditar la representacion mediante la inclusion
del apoderamiento en el certificado reconocido de firma electronica
del representante o con posterioridad, a requerimiento de la
autoridad, por cualquier otro medio aceptado en el ordenamiento.

La autoridad laboral competente a efectos de la solicitud de
inscripcion del convenio depende del ambito del mismo:

- Para los convenios de ambito estatal o que tengan un ambito
superior a la comunidad autbnoma habra que dirigirse al Registro
de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion.

- Para los convenios cuyo ambito no trasciende de una comunidad
autonoma habra que dirigirse al Registro autonémico establecido
al efecto.

- Para los convenios cuyo ambito no trasciende de las Ciudades
Auténomas de Ceuta y Melilla, habra que dirigirse a las areas
correspondientes de la Delegacion del Gobierno en dichas
Cuidades.

Una vez presentada la solicitud, si la autoridad laboral comprobase
gue la misma no reune los requisitos exigidos, requerira por medios
electronicos al solicitante para que en un plazo de diez dias habiles
subsane la falta o acompafie los documentos preceptivos,
teniéndosele por desistido si asi no lo hiciera. Asimismo, la autoridad
laboral debera efectuar la tarea de control de legalidad y lesividad
que le confiere el art. 90.5 ET y velara en particular por el respeto al
principio de igualdad, para lo cual podra recabar el asesoramiento del
Instituto de la Mujer o de los Organismos de lIgualdad de las
Comunidades Auténomas (art. 90.6 E.T.). Hasta ese momento la
autoridad laboral no puede adoptar ninguna decisién por no existir
norma que asi lo determine y por ser contrario al principio de
autonomia colectiva de las partes.

Si en dicha actividad de verificacion se constata que el convenio
colectivo no vulnera la legalidad vigente ni lesiona gravemente el
interés de terceros, la autoridad laboral competente procedera a
dictar resolucién ordenando el registro, depdsito y publicacion en el
boletin oficial correspondiente, ademas de asignarle un codigo
formado por catorce digitos conforme a lo establecido en el anexo 3
del RD 713/2010. Dicho codigo figurara como identificativo del
convenio colectivo cuando se proceda a su publicacion en el boletin
oficial correspondiente.

Por el contrario, si la Autoridad Laboral estimase que el convenio
colectivo incurre en alguna ilegalidad o lesiona gravemente el interés
de terceros, lo remitira a la Jurisdiccion Laboral para que resuelva al
respecto, debiendo subrayarse que el procedimiento del Art. 90.5 del
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72.-

E.T. no conlleva ninguna decision administrativa sobre la legalidad o
ilegalidad del convenio, por ser ésta materia ajena a la competencia
administrativa, pudiendo la Administraciéon uUnicamente iniciar de
oficio el procedimiento de impugnacion judicial del convenio. Cuando
la autoridad laboral se haya dirigido a la jurisdiccion competente por
entender que el convenio colectivo pudiera contener clausulas
discriminatorias lo pondra ademas en conocimiento del Instituto de la
Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunidades
Autonomas (art. 90.6 E.T.).

Finalmente téngase en cuenta que deberan notificarse
obligatoriamente las revisiones salariales de los convenios colectivos
plurianuales o que se prorroguen, conforme al modelo oficial que
figura en el anexo 2.1V del RD 713/2010; y las motivadas por la
aplicacion de la clausula de garantia salarial cuando ésta ha tenido
efectos retroactivos sobre los salarios pactados y aplicados al
principio de cada periodo, conforme al modelo oficial que figura en el
anexo 2.11l. Y gue asimismo seran objeto de inscripcién las iniciativas
de negociacién mencionadas en el art. 89.1 ET y las modificaciones,
prérrogas y denuncias de los convenios colectivos.

Sobre otros actos inscribibles. Junto al convenio colectivo, debera
presentarse también solicitud de inscripcion para los acuerdos
interprofesionales, los acuerdos marco y los acuerdos sobre materia
concreta a que se refiere el art. 83 ET, los acuerdos de interpretacion
de las comisiones paritarias de clausulas determinadas del convenio
colectivo, los acuerdos de mediacion como consecuencia de conflicto
colectivo y los de fin de huelga, los acuerdos de adhesion a
convenios en vigor, los acuerdos sectoriales que establecen los
términos y condiciones que han de seguir los planes de igualdad en
las empresas, los acuerdos que aprueben planes de igualdad en las
empresas afectadas por la negociacion colectiva sectorial, asi como
los acuerdos que aprueben planes de igualdad derivados del
convenio colectivo de empresa, los acuerdos establecidos en
empresas espafolas de dimensién comunitaria o mundial cuando asi
se establezca en la normativa de aplicacion, y los acuerdos que
tengan legalmente reconocida eficacia de convenio colectivo o que
deriven de lo establecido en un convenio colectivo.

La solicitud se presentara por medios electronicos en el plazo de 15
dias a partir de la firma por la persona que designe la comisién
negociadora si se trata de un acuerdo colectivo, la comision paritaria
si se trata de uno de sus acuerdos o las partes en conflicto cuando
sean acuerdos en conflictos colectivos o de fin de huelga. En la
solicitud de inscripcion deberan constar los datos relativos a las
partes firmantes del acuerdo y la fecha de su firma, asi como, en su
caso, los referidos a su &mbito personal, territorial y temporal y la
actividad o actividades econdémicas cubiertas, ademas de adjuntarse
el texto original del acuerdo firmado por los componentes de la
comision negociadora y, para el caso de los acuerdos
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interprofesionales, los acuerdos marco y los acuerdos sobre materia
concreta a que se refiere el art. 83 ET y los acuerdos de adhesion a
convenios en vigor, las actas de las distintas sesiones celebradas, y
las correspondientes hojas estadisticas.

Finalmente, se podra solicitar el deposito de convenios o acuerdos
de eficacia limitada o acuerdos de empresa que no tengan
reconocida eficacia de convenio colectivo ni deriven de lo dispuesto
en un convenio colectivo siempre que se remita el texto por medios
electrénicos y se cumplimenten los datos estadisticos e identificativos
que figuran en los anexos 1y 2 del RD 713/2010. Asimismo se podra
solicitar el deposito de los acuerdos que aprueben los planes de
igualdad de empresa que carezcan de convenio colectivo propio y
gue no deriven de lo establecido en un convenio colectivo sectorial.
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23. LA HOJA ESTADISTICA

73.- Las recomendaciones a seqguir.- En cuanto a la hoja estadistica de los
convenios colectivos a rellenar por las partes negociadoras, resulta
oportuno resaltar la enorme importancia de éstas, no percibida en
ocasiones por los que deben elaborarlas, dado que a su través es
posible efectuar un balance y una valoracion de la negociacion colectiva
al proporcionar datos estadisticos de un enorme interés y facilitar el
control de legalidad de los convenios en temas tales como, por ejemplo,
los @mbitos funcionales o la legitimacion de las partes. A este respecto,
téngase en cuenta ademas que, a falta de un archivo publico que arroje
datos fiables, la jurisprudencia se sirve en ocasiones de los parametros
recogidos en las Hojas Estadisticas del Convenio Colectivo para
pronunciarse sobre la suficiente representatividad de las asociaciones
empresariales (STS de 20 de marzo de 2007, Ar/120011).

Por todo ello, se recuerda que la hoja estadistica debe ser
cumplimentada por la comisién negociadora a la firma del convenio y
que las partes tienen que implicarse en la contestacion de las distintas
cuestiones que aparecen en la misma, proporcionando datos reales,
contestando a todas las cuestiones y dando cuenta no solamente de lo
negociado en esa edicion del convenio sino también de aquello que
permanece vigente de afios anteriores. Téngase en cuenta también que
en los convenios plurianuales las hojas estadisticas se cumpimentaran
con los datos acordados para la vigencia total del mismo y, respecto de
los datos variables (aumento salarial, jornada, clausula de garantia
salarial, niumero de trabajadores afectados, etc.) exclusivamente los
correspondientes al primer afio de vigencia.

74. Compromiso del Gobierno en el Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de
junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociacién
colectiva.- En su Disposicién Adicional Segunda, el Real Decreto-Ley
7/2011 compromete al Gobierno a adoptar con anterioridad al 31 de
diciembre de 2011, previa consulta y negociacion con las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas, las siguientes medidas:

a) Revisar los modelos de las hojas estadisticas de los
convenios colectivos, establecidos en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, con el
objetivo de simplificar sus contenidos, refiriendo éstos a
la informacion relevante y de utilidad publica a efectos
de la elaboracion de la estadistica de convenios
colectivos.
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b)

d)

Favorecer la utilizacion de los instrumentos técnicos de
apoyo publico que permitan una mas agil
cumplimentacion de los datos de los modelos oficiales
de las hojas estadisticas de los convenios colectivos por
parte de las comisiones negociadoras de los mismos.

Identificar vias adicionales de conocimiento, distintas de
las hojas estadisticas de los convenios colectivos, que
permitan obtener informacién completa y rigurosa de los
contenidos de la negociacion colectiva.

Efectuar las modificaciones normativas oportunas para
considerar como dato de cumplimentacion obligatoria el
cbdigo del convenio colectivo aplicable en la empresa
en los documentos de cotizacion que mensualmente
deben elaborar y remitir las empresas a la Tesoreria
General de la Seguridad Social.
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24. UNA FALSILLA DE CONVENIO COLECTIVO A SEGUIR
75.- Las recomendaciones a seguir.- Para evitar los frecuentes

tratamientos de temas en titulos que no se corresponden con el
contenido de lo pactado, se recomienda seguir una falsilla de convenio
colectivo ordenada sistematicamente de la siguiente manera, cuidando
en todo caso que los pactos se correspondan con los titulos de las
clausulas convencionales:

1.- CAPITULO PRIMERO.- PARTES NEGOCIADORAS.

- En el caso de convenios supraempresariales, debe constar el nombre
completo de los sindicatos y asociaciones empresariales firmantes.

- En el caso de convenios colectivos de ambito empresarial o menor, el tipo
de representante del personal que hubiera negociado el convenio
(secciones sindicales, delegados de personal o comités de empresa).

2.- CAPITULO SEGUNDO.- DISPOSICIONES GENERALES.

2.1.- AMBITO FUNCIONAL.

2.2.- AMBITO PERSONAL.

2.3.- AMBITO TERRITORIAL.

2.4.- AMBITO TEMPORAL.

-La vigencia del convenio colectivo.

-La denuncia del convenio colectivo: forma, condiciones, plazo y efectos de
la denuncia.

3.- CAPITULO TERCERO.- CLAUSULAS DE EMPLEO.
3.1.- PERIODO DE PRUEBA.
3.2.- MODALIDADES DE CONTRATACION.
3.3.- INGRESO AL TRABAJO.
3.4.- OTRAS.

4.- CAPITULO CUARTO.- CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION
DEL TRABAJO.

4.1.- SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL.
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4.2.- PROMOCION PROFESIONAL Y ECONOMICA.
4.3.- ASCENSOS.

4.4.- FORMACION PROFESIONAL.

5.- CAPITULO QUINTO.- RETRIBUCIONES.
5.1.- ESTRUCTURA SALARIAL.
5.2.- LIQUIDACION Y PAGO.
5.3.- GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS.

5.4.- PERCEPCIONES EXTRASALARIALES.

6.- CAPITULO SEXTO.- TIEMPO DE TRABAJO.
6.1.- JORNADA.
6.2.- HORAS EXTRAORDINARIAS.
6.3.- DESCANSO SEMANAL.
6.4.- PERMISOS.

6.5.- VACACIONES.

7.- DERECHOS FUNDAMENTALES DE LOS TRABAJADORES.
7.1.- PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION.
7.2.- OTROS DERECHOS FUNDAMENTALES.

8.- CAPITULO SEPTIMO.- MODIFICACION Y SUSPENSION DEL
CONTRATO DE TRABAJO.
8.1.- MOVILIDAD FUNCIONAL.
8.2.- MOVILIDAD GEOGRAFICA.

8.3.- MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO.

8.4.- SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO.
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10.- CAPITULO OCTAVO.- REGIMEN DISCIPLINARIO.
10.1.- FALTAS Y SANCIONES.

10.2.- PRESCRIPCION.

11.- CAPITULO NOVENO.- DERECHOS COLECTIVOS.

11.1.- DELEGADOS DE PERSONAL, COMITES DE EMPRESA Y
DELEGADOS SINDICALES.

11.2.- COMPETENCIAS.

11.3.- GARANTIAS Y FACILIDADES.

11.4.- CONSTITUCION Y FUNCIONAMIENTO DEL COMITE
INTERCENTROS.

12.- CAPITULO DECIMO.- SEGURIDAD Y SALUD LABORAL.

13.- CAPITULO UNDECIMO.- COMISION PARITARIA DEL CONVENIO.

13.1.- COMPOSICION.

13.2.- COMPETENCIAS Y PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION.

14.- CAPITULO DUODECIMO.- PROCEDIMIENTOS DE SOLUCION DE
CONFLICTOS LABORALES.

15.- DISPOSICIONES ADICIONALES.

- Las Disposiciones adicionales se refieren a aspectos o reglas que no
pueden situarse en el articulado del convenio sin perjudicar su coherencia
y unidad interna.

16.- DISPOSICIONES TRANSITORIAS.
- Las Disposiciones Transitorias tienen como obijetivo facilitar el transito al

nuevo régimen juridico previsto en el nuevo convenio colectivo.

17.- DISPOSICIONES DEROGATORIAS.
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- Las Disposiciones Derogatorias podran especificar en el nuevo convenio
colectivo deroga el anterior en su totalidad o si mantiene vigente alguna
de sus clausulas, en cuyo caso habran de concretarse expresamente.

18.- DISPOSICIONES FINALES.
- Las Disposiciones Finales podran regular las reglas de supletoriedad o

mandatos dirigidos a habilitar comisiones de desarrollo y aplicacion del
convenio colectivo.
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Parte tercera

NORMATIVA SOBRE NEGOCIACION COLECTIVA
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1. CONSTITUCION ESPANOLA de 27 de diciembre de 1978 (BOE de 29 de
diciembre de 1978): Art. 37

Articulo 37.

1.- La Ley garantizara el derecho a la negociacion colectiva laboral
entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la
fuerza vinculante de los convenios.

2. Se reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar
medidas de conflicto colectivo. La ley que regule el ejercicio de este derecho,
sin perjuicio de las limitaciones que pueda establecer, incluira las garantias
precisas para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la
comunidad.

161






2. ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES (Real Decreto Leqgislativo 1/1995,
de 24 de marzo (BOE de 29 de marzo de 1995)

Articulo 3. Fuentes de la relacién laboral.

1. Los derechos y obligaciones concernientes a la relacion laboral se
regulan:

a) Por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.

b) Por convenios colectivos.

c) Por la voluntad de las partes manifestada en el contrato de trabajo,
siendo su objeto licito y sin que en ningln caso puedan establecerse
en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias
a las disposiciones legales y convenios colectivos antes expresados.
Por los usos y costumbres locales y profesionales.

d) Por los usos y costumbres locales y profesionales.

2. Las disposiciones legales y reglamentarias se aplicaran con sujecién
estricta al principio de jerarquia normativa. Las disposiciones reglamentarias
desarrollarén los preceptos que establecen las normas de rango superior, pero
no podran establecer condiciones de trabajo distintas a las establecidas por las
leyes a desarrollar.

3. Los conflictos originados entre los preceptos de dos 0 mas normas
laborales, tanto estatales como pactadas, que deberan respetar en todo caso
los minimos de derecho necesario, se resolveran mediante la aplicacion de lo
mas favorable para el trabajador apreciado en su conjunto, y en computo anual,
respecto de los conceptos cuantificables.

4. Los usos y costumbres solo se aplicaran en defecto de disposiciones
legales, convencionales o contractuales, a no ser que cuenten con una
recepcion o remision expresa.

5. Los trabajadores no podran disponer validamente, antes o después de
su adquisicion, de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones
legales de derecho necesario. Tampoco podran disponer validamente de los
derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.

Articulo 41. Modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo.

1. La direccibn de la empresa, cuando existan probadas razones

econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion, podra acordar
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Tendran la
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consideracion de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
entre otras, las que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.

¢) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad

funcional prevé el articulo 39 de esta Ley.

Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo
cuando la adopcion de las medidas propuestas contribuya a prevenir una
evolucién negativa de la empresa o a mejorar la situacion y perspectivas de la
misma a través de una mas adecuada organizacién de sus recursos, que
favorezca su posicidbn competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda.

2. Se considera de caracter individual la modificacion de aquellas
condiciones de trabajo de que disfrutan los trabajadores a titulo individual.

Se considera de caracter colectivo la modificacion de aquellas
condiciones reconocidas a los trabajadores en virtud de acuerdo o pacto
colectivo o disfrutadas por éstos en virtud de una decision unilateral del
empresario de efectos colectivos.

No obstante lo dispuesto en el parrafo anterior, no se consideraran en
ningun caso de caracter colectivo a los efectos de lo dispuesto en el apartado 4
de este articulo las modificaciones funcionales y de horario de trabajo que
afecten, en un periodo de noventa dias, a un nimero de trabajadores inferior a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien
trabajadores.

b) EI 10 por ciento del numero de trabajadores de la empresa en
aquellas que ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores, en las empresas que ocupen trescientos 0 mas
trabajadores.

3. La decision de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de
caracter individual debera ser notificada por el empresario al trabajador
afectado y a sus representantes legales con una antelacion minima de treinta
dias a la fecha de su efectividad.

En los supuestos previstos en los parrafos a), b) y ¢) del apartado 1 de
este articulo, y sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 50.1. a), si el
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trabajador resultase perjudicado por la modificacién sustancial tendra derecho
a rescindir su contrato y percibir una indemnizacién de veinte dias de salario
por afio de servicio prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio
y con un maximo de nueve meses.

Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificacion en el plazo de
efectividad anteriormente citado, el trabajador que no habiendo optado por la
rescision de su contrato se muestre disconforme con la decision empresarial
podra impugnarla ante la jurisdiccion competente. La sentencia declarara la
modificacion justificada o injustificada y, en este Ultimo caso, reconocera el
derecho del trabajador a ser repuesto en sus anteriores condiciones.

Cuando con objeto de eludir las previsiones contenidas en el apartado
siguiente de este articulo, la empresa realice modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo en periodos sucesivos de noventa dias en numero
inferior a los umbrales a que se refiere el Ultimo parrafo del apartado 2, sin que
concurran causas nuevas que justifiquen tal actuacion, dichas nuevas
modificaciones se consideraran efectuadas en fraude de ley y seran declaradas
nulas y sin efecto.

4. Sin perjuicio de los procedimientos especificos que puedan
establecerse en la negociacion colectiva, la decision de modificacion sustancial
de condiciones de trabajo de caracter colectivo debera ir precedida en las
empresas en gue existan representantes legales de los trabajadores de un
periodo de consultas con los mismos de duracién no superior a quince dias,
que versara sobre las causas motivadoras de la decisibn empresarial y la
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados.

La intervencién como interlocutores ante la direccion de la empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a las secciones sindicales cuando
éstas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del
comité de empresa o entre los delegados de personal.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena
fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo. Dicho acuerdo requerira la
conformidad de la mayoria de los miembros del comité o comités de empresa,
de los delegados de personal, en su caso, 0 de representaciones sindicales, si
las hubiere, que, en su conjunto, representen a la mayoria de aquéllos.

En las empresas en las que no exista representacion legal de los
mismos, éstos podran 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
democréaticamente 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.
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En todos los casos, la designacion 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. Los acuerdos de la
comision requerirdn el voto favorable de la mayoria de sus miembros. En el
supuesto de que la negociacion se realice con la comision 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.

El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar en
cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento
de mediacion o arbitraje que sea de aplicacion en el &mbito de la empresa, que
debera desarrollarse dentro del plazo maximo sefialado para dicho periodo.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira que
concurren las causas justificativas a que alude el apartado 1 y solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion competente por la existencia de fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho en su conclusion. Ello sin perjuicio del derecho
de los trabajadores afectados a ejercitar la opcién prevista en el parrafo
segundo del apartado 3 de este articulo.

5. Cuando la modificacién colectiva se refiera a condiciones de trabajo
reconocidas a los trabajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo o
disfrutadas por éstos en virtud de una decision unilateral del empresario de
efectos colectivos, una vez finalizado el periodo de consultas sin acuerdo, el
empresario notificara a los trabajadores su decisién sobre la modificacion, que
surtird efectos transcurrido el plazo a que se refiere el apartado 3 de este
articulo.

Contra las decisiones a que se refiere el presente apartado se podra
reclamar en conflicto colectivo, sin perjuicio de la accién individual prevista en
el apartado 3 de este articulo. La interposicion del conflicto paralizara la
tramitacion de las acciones individuales iniciadas hasta su resolucion.

6. Cuando la modificacion se refiera a condiciones de trabajo
establecidas en los convenios colectivos regulados en el titulo 11l de la presente
Ley, sean éstos de sector o empresariales, se podra efectuar en todo momento
por acuerdo, de conformidad con lo establecido en el apartado 4. Cuando se
trate de convenios colectivos de sector, el acuerdo debera ser notificado a la
Comisién paritaria del mismo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de
las partes podra someter la discrepancia a la Comision paritaria del convenio,
qgue dispondra de un plazo maximo de siete dias para pronunciarse, a contar
desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando aquella no alcanzara un
acuerdo, las partes podran recurrir a los procedimientos a que se refiere el
siguiente parrafo.
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Mediante los acuerdos interprofesionales de ambito 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 negociacién de los acuerdos a que se
refiere este apartado, incluido el compromiso previo de someter las
discrepancias a un arbitraje, 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.

La modificacion de las condiciones establecidas en los convenios
colectivos de sector sOlo podra referirse a las materias sefialadas en las letras
b), ¢), d), e) y f) del apartado 1, y debera tener un plazo maximo de vigencia
gue no podra exceder de la vigencia del convenio colectivo cuya modificacion
se pretenda.

7. En materia de traslados se estard a lo dispuesto en las normas
especificas establecidas en el articulo 40 de esta Ley.

TITULO I
De la negociacion colectiva y de los convenios colectivos
CAPITULO |
Disposiciones generales
Seccién 12, NATURALEZA Y EFECTOS DE LOS CONVENIOS
Articulo 82. Concepto y eficacia.

1. Los convenios colectivos, como resultado de la negociacion
desarrollada por los representantes de los trabajadores y de los empresarios,
constituyen la expresion del acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de
Su autonomia colectiva.

2. Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente,
los trabajadores y empresarios regulan las condiciones de trabajo y de

productividad; igualmente podran regular la paz laboral a través de las
obligaciones que se pacten.

3. Los convenios colectivos regulados por esta Ley obligan a todos los
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion y
durante todo el tiempo de su vigencia.
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Sin perjuicio de lo anterior, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores legitimados para negociar un convenio
colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se podra proceder, previo
desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4, a
inaplicar el régimen salarial previsto en los convenios colectivos de ambito
superior a la empresa, cuando ésta tenga una disminucién persistente de su
nivel de ingresos o su situacion y perspectivas econdmicas pudieran verse
afectadas negativamente como consecuencia de tal aplicacion, afectando a las
posibilidades de mantenimiento del empleo en la misma.

En los supuestos de ausencia de representaciéon legal de los
trabajadores en la empresa, éstos podran atribuir su representacion a una
comision designada conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que
concurren las causas justificativas a que alude el parrafo segundo, y sélo podra
ser impugnado ante la jurisdiccion competente por la existencia de fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho en su conclusion. El acuerdo debera ser
notificado a la Comisién paritaria del convenio colectivo.

El acuerdo de inaplicacién debera determinar con exactitud la retribucion
a percibir por los trabajadores de dicha empresa, 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 convenio colectivo de d&mbito superior
a la empresa que le sea de aplicacién, sin que en ningun caso dicha
inaplicaciéon pueda superar el periodo de vigencia del convenio ni, como
maximo los tres afios de duracién. El acuerdo de inaplicacion y la programacion
de la recuperacion de las condiciones salariales no podran suponer el
incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la
eliminacién de las discriminaciones retributivas por razones de género.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de
las partes podra someter la discrepancia a la Comision paritaria del convenio,
que dispondra de un plazo maximo de siete dias para pronunciarse, a contar
desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando aquella no alcanzara un
acuerdo, las partes podran recurrir a los procedimientos a que se refiere el
siguiente parrafo.

Mediante los acuerdos interprofesionales de &ambito estatal o
autonomico, previstos en el articulo 83 de la presente Ley, se deberan
establecer los procedimientos de aplicacién 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 so6lo sera recurrible
conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo
91
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4. El convenio colectivo que sucede a uno anterior puede disponer sobre
los derechos reconocidos en aquél. En dicho supuesto se aplicara,
integramente, lo regulado en el nuevo convenio.

Articulo 83. Unidades de negociacion

1. Los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacion que las
partes acuerden.

2. Las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas, de caracter estatal o de Comunidad Autonoma, podran
establecer, mediante acuerdos interprofesionales, clausulas sobre la estructura
de la negociacioén colectiva, fijando, en su caso, las reglas que han de resolver
los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto &mbito.

Estas clausulas podran igualmente pactarse en convenios o acuerdos
colectivos sectoriales, de ambito estatal o autonémico, por aquellos sindicatos y
asociaciones empresariales que cuenten con la legitimacion necesaria, de
conformidad con lo establecido en la presente Ley.

3. Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podran
igualmente elaborar acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi
como los acuerdos interprofesionales a que se refiere el apartado 2 de este
articulo, tendran el tratamiento de esta Ley para los convenios colectivos.

Articulo 84. Concurrencia.

1. Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por
lo dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario
negociado conforme a lo dispuesto en el articulo 83.2.

2. Salvo que un acuerdo o convenio colectivo de ambito estatal o de
Comunidad Autonoma negociado segun el articulo 83.2 estableciera reglas
distintas sobre estructura de la negociacién colectiva 0 concurrencia entre
convenios, la regulacion de las condiciones establecidas en un convenio de
empresa tendra prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial estatal,
autonomico o de ambito inferior en las siguientes materias:

a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales,
incluidos los vinculados a la situacion y resultados de la empresa.

b) ElI abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la
retribucion 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.
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d) La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion
profesional de los trabajadores.

e) La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacion
gue se atribuyen por la presente Ley a los convenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral,
familiar y personal.

Igual prioridad aplicativa tendran en estas materias los convenios
colectivos para un grupo de empresas o una pluralidad de empresas vinculadas
por razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas a que
se refiere el articulo 87.1.

Los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el articulo 83.2
podran ampliar la relacion de condiciones de trabajo anteriormente sefialada.

3. Salvo pacto en contrario negociado segun el articulo 83.2, los
sindicatos y las asociaciones empresariales que retnan los requisitos de
legitimacion de los articulos 87 y 88 de esta Ley podran, en el ambito de una
Comunidad Auténoma, negociar acuerdos o convenios que afecten a lo
dispuesto en los de ambito estatal siempre que dicha decisiébn obtenga el
respaldo de las mayorias exigidas para constituir la comisién negociadora en la
correspondiente unidad de negociacion.

4. En el supuesto previsto en el apartado anterior, y salvo que resultare
de aplicacion un régimen distinto establecido mediante acuerdo o convenio
colectivo de ambito estatal negociado segun el articulo 83.2, se consideraran
materias no negociables en el ambito de una Comunidad Auténoma el periodo
de prueba, las modalidades de contratacion, la clasificacion profesional, la
jornada maxima anual de trabajo, el régimen disciplinario, las normas minimas
en materia de prevencion de riesgos laborales y la movilidad geografica.

Articulo 85. Contenido.

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular
materias de indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras
afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones de los
trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las
asociaciones empresariales, incluidos procedimientos para resolver las
discrepancias surgidas en los periodos de consulta previstos en los articulos
40, 41, 47 y 51 de esta Ley; los laudos arbitrales que a estos efectos puedan
dictarse tendran la misma eficacia y tramitacion que los acuerdos en el periodo
de consultas, siendo susceptibles de impugnacion en los mismos términos que
los laudos dictados para la soluciéon de las controversias derivadas de la
aplicacion de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de
los convenios colectivos, en la negociacion de los mismos existira, en todo
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caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso,
planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del
Titulo IV de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

2. A travées de la negociacidbn colectiva se podran articular
procedimientos de informacion y seguimiento de los despidos objetivos, en el
ambito correspondiente.

Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contrataciébn que se reconoce a
las partes, a través de la negociacion colectiva se articulara el deber de
negociar planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de
negociar se formalizara en el marco de la negociacion de dichos
convenios.

b) En los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, el deber
de negociar se formalizara a través de la negociacion colectiva que se
desarrolle en la empresa en los términos y condiciones que se hubieran
establecido en los indicados convenios para cumplimentar dicho deber
de negociar a través de las oportunas reglas de complementariedad.

3. Sin perjuicio de la libertad de contratacién a que se refiere el parrafo
anterior, los convenios colectivos habran de expresar como contenido minimo
lo siguiente:

a) Determinacién de las partes que los conciertan.
b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c) Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias
gue puedan surgir en la negociacién para la modificacion sustancial de
condiciones de trabajo establecidas en los convenios colectivos de
conformidad con lo establecido en el articulo 41.6 y para la no aplicacion
del régimen salarial a que se refiere el articulo 82.3, adaptando, en su
caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en los
acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico conforme a
lo dispuesto en tales articulos.

d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo
minimo para dicha denuncia antes de finalizar su vigencia. Salvo pacto
en contrario, el plazo minimo para la denuncia de los convenios
colectivos sera de tres meses antes de finalizar su vigencia.

e) Plazo maximo para el inicio de la negociaciéon de un nuevo convenio

una vez denunciado el anterior. Salvo pacto en contrario, dicho plazo
maximo sera el establecido en el articulo 89.2.
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f) Plazo maximo para la negociacion de un nuevo convenio que se
determinara en funcion de la duracion de la vigencia del convenio
anterior. 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.

g) La adhesién y el sometimiento a los procedimientos establecidos
mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico
previstos en el articulo 83 para solventar de manera efectiva las
discrepancias existentes tras el transcurso del plazo maximo de
negociacion sin alcanzarse un acuerdo, siempre que éstos no fueran de
aplicacion directa.

h) Designacion de una comision paritaria de la representacion de las
partes negociadoras para entender de aquellas cuestiones establecidas
en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas, en particular las
siguientes:

1.° 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.

2.° El desarrollo de funciones de adaptacion o, en su caso, modificacion
del convenio durante su vigencia. En este caso, deberd 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 legitimacién previstos en los articulos 87 y 88 de esta Ley
para que los acuerdos de modificacion posean eficacia general.

3.° Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las
discrepancias tras la finalizacion del periodo de consultas en materia de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen
salarial de los convenios colectivos, de acuerdo con lo establecido en los
articulos 41.6 y 82.3, respectivamente.

4.° La intervencion que se acuerde en los supuestos de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen salarial de los
convenios colectivos, cuando no exista representacion legal de los trabajadores
en la empresa.

El convenio debera establecer los procedimientos y plazos de actuacion
de la comision paritaria para garantizar la rapidez y efectividad de la misma y la
salvaguarda de los derechos afectados. En particular, debera establecer los
procedimientos para solucionar de manera efectiva las discrepancias en el
seno de dicha comision, incluido su sometimiento a los sistemas no judiciales
de solucién de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales
de ambito estatal o autonémico previstos en el articulo 83.
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i) Medidas para contribuir a la flexibilidad interna en la empresa, que
favorezcan su posicidbn competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda y la estabilidad del empleo en aquélla, y, en
particular, las siguientes:

1.° Un porcentaje maximo y minimo de la jornada de trabajo que podra
distribuirse de manera irregular a lo largo del afio. Salvo pacto en contrario,
este porcentaje sera de un cinco por ciento.

2.° Los procedimientos y los periodos temporales y de referencia para la
movilidad funcional en la empresa.

Articulo 86. Vigencia.

1. Corresponde a las partes negociadoras establecer la duracién de los
convenios, pudiendo eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia
para cada materia o grupo homogéneo de materias dentro del mismo convenio.

2. Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de
afo en ano si no mediara denuncia expresa de las partes.

3. La vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida
la duracion pactada, se producira en los términos que se hubiesen establecido
en el propio convenio.

Durante las negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo,
en defecto de pacto, se mantendra 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 denuncia. Las partes podran
adoptar acuerdos parciales para la modificacion de alguno o algunos de sus
contenidos prorrogados con el fin de adaptarlos a las condiciones en las que,
tras la terminacion de la vigencia pactada, se desarrolle la actividad en el sector
0 en la empresa. Estos acuerdos tendran la vigencia que las partes determinen.

Mediante los acuerdos interprofesionales de &ambito estatal o
autonémico, previstos en el articulo 83, se deberan establecer procedimientos
de aplicacion general y directa para solventar de manera efectiva las
discrepancias existentes tras el transcurso de los plazos maximos de
negociacion sin alcanzarse un acuerdo, incluido el compromiso previo de
someter las discrepancias a un arbitraje, en cuyo caso el laudo arbitral tendré la
misma eficacia juridica que los convenios colectivos y solo serd recurrible
conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo
91. Dichos acuerdos interprofesionales deberan especificar los criterios y
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
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voluntario del sometimiento al procedimiento arbitral, se entendera que el
arbitraje tiene caracter obligatorio.

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
0 éstos no hubieran solucionado la discrepancia, se mantendra la vigencia del
convenio colectivo.

4. El convenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este
altimo, salvo los aspectos que expresamente se mantengan.

Seccién 22. LEGITIMACION

Articulo 87. Legitimacion.

1. En representacion de los trabajadores estaran legitimados para
negociar en los convenios de empresa y de &mbito inferior, el comité de
empresa, los delegados de personal, en su caso, o las secciones sindicales si
las hubiere que, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité.

La intervencidbn en la negociacion corresponderd a las secciones
sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los
miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal.

Cuando se trate de convenios para un grupo de empresas, asi como en
los convenios que afecten a una pluralidad de empresas vinculadas por
razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas en su
ambito de aplicacion, la legitimacion para negociar en representacion de los
trabajadores sera la que se establece en el apartado 2 de este articulo para la
negociacion de los convenios sectoriales.

En los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil
profesional especifico, estardn legitimados para negociar las secciones
sindicales que hayan sido designadas mayoritariamente por sus representados
a través de votacion personal, libre, directa y secreta.

2. En los convenios sectoriales estaran legitimados para negociar en
representacion de los trabajadores:

a) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a
nivel estatal, asi como, en sus respectivos ambitos, las organizaciones
sindicales afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

b) Los sindicatos que tengan la consideracion de més representativos a

nivel de Comunidad Autébnoma respecto de los convenios que no
trasciendan de dicho ambito territorial, asi como, en sus respectivos
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ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o
confederadas a los mismos.

¢) Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10 por ciento de los
miembros de los comités de empresa o delegados de personal en el
ambito geografico y funcional al que se refiera el convenio.

3. En representacion de los empresarios estaran legitimados para
negociar:

a) En los convenios de empresa o ambito inferior, el propio empresario.

b) En los convenios de grupo de empresas y en los que afecten a una
pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o
productivas y nominativamente identificadas en su ambito de aplicacién,
la representacion de dichas empresas.

c) En los convenios colectivos sectoriales, las asociaciones
empresariales que en el ambito geografico y funcional del convenio
cuenten con el 10 por ciento de los empresarios, en el sentido del
articulo 1.2 de esta Ley, y siempre que éstas den ocupacion a igual
porcentaje de los trabajadores afectados, asi como aquellas
asociaciones empresariales que en dicho ambito den ocupacion al 15
por ciento de los trabajadores afectados.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales
que cuenten con la suficiente representatividad, segun lo previsto en el parrafo
anterior, estaran legitimadas para negociar los correspondientes convenios
colectivos de sector las asociaciones empresariales de ambito estatal que
cuenten con el 10 por ciento o mas de las empresas o trabajadores en el
ambito estatal, asi como las asociaciones empresariales de Comunidad
Auténoma que cuenten en ésta con un minimo del 15 por ciento de las
empresas o trabajadores.

4. Asimismo estaran legitimados en los convenios de ambito estatal los
sindicatos de Comunidad Autonoma que tengan la consideracion de mas
representativos conforme a lo previsto en el articulo 7.1 de la Ley Organica de
Libertad Sindical, y las asociaciones empresariales de la Comunidad Autbnoma
que reunan los requisitos sefalados en la disposicién adicional sexta de esta
Ley.

5. Todo sindicato, federacion o confederacion sindical, y toda asociacion

empresarial que reuna el requisito de legitimacion, tendra derecho a formar
parte de la comision negociadora.
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Articulo 88. Comision negociadora.

1. El reparto de miembros con voz y voto en el seno de la comision
negociadora se efectuard con respeto al derecho de todos los legitimados
segun el articulo anterior y en proporcion a su representatividad.

2. La comision negociadora quedara validamente constituida cuando los
sindicatos, federaciones o confederaciones y las asociaciones empresariales a
gue se refiere el articulo anterior representen como minimo, respectivamente, a
la mayoria absoluta de los miembros de los comités de empresa y delegados
de personal, en su caso, y a empresarios que ocupen a la mayoria de los
trabajadores afectados por el convenio.

En aquellos sectores en los que no existan érganos de representacion
de los trabajadores, se entendera validamente -constituida la comisién
negociadora cuando la misma esté integrada por las organizaciones sindicales
gue ostenten la condicibn de mas representativas en el ambito estatal o de
Comunidad Auténoma.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales
que cuenten con la suficiente representatividad, se entendera validamente
constituida la comision negociadora cuando la misma esté integrada por las
organizaciones empresariales estatales o autonémicas referidas en el parrafo
segundo del articulo 87.3 c).

En los supuestos a que se refieren los dos parrafos anteriores, el reparto
de los miembros de la comision negociadora se efectuara en proporcion a la
representatividad que ostenten las organizaciones sindicales o empresariales
en el &mbito territorial de la negociacion.

3. La designacion de los componentes de la comisién correspondera a
las partes negociadoras, quienes de mutuo acuerdo podran designar un
presidente y contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores, que
intervendran, igual que el presidente, con voz pero sin voto.

4. En los convenios sectoriales el nuamero de miembros en
representacion de cada parte no excederd de quince. En el resto de los
convenios no se superara el numero de trece.

5. Si la comision negociadora optara por la no eleccidén de un presidente,
las partes deberan consignar en el acta de la sesién constitutiva de la comisién
los procedimientos a emplear para moderar las sesiones y firmar las actas que
correspondan a las mismas un representante de cada una de ellas, junto con el
secretario.
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CAPITULO Il
Procedimiento
Seccion 12. TRAMITACION, APLICACION E INTERPRETACION

Articulo 89. Tramitacion

1. La representacién de los trabajadores, o de los empresarios, que
promueva la negociacion, lo comunicard a la otra parte, expresando
detalladamente en la comunicacion, que deberd hacerse por escrito, la
legitimacién que ostenta de conformidad con los articulos anteriores, los
ambitos del convenio y las materias objeto de negociacion. En el supuesto de
que la promocién sea el resultado de la denuncia de un convenio colectivo
vigente, la comunicacion debera efectuarse simultaneamente con el acto de la
denuncia. De esta comunicacion se enviara copia, a efectos de registro, a la
autoridad laboral correspondiente en funcién del @mbito territorial del convenio.

La parte receptora de la comunicacion solo podra negarse a la iniciacion
de las negociaciones por causa legal o convencionalmente establecida, o
cuando no se trate de revisar un convenio ya vencido, sin perjuicio de lo
establecido en los articulos 83 y 84; en cualquier caso se debera contestar por
escrito y motivadamente.

Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena
fe.

En los supuestos de que se produjeran violencias, tanto sobre las
personas como sobre los bienes y ambas partes comprobaran su existencia,
quedara suspendida de inmediato la negociacion en curso hasta la
desaparicion de aquéllas.

2. Denunciado un convenio, en ausencia de regulacién en los convenios
colectivos de acuerdo con el articulo 85.3, se procedera conforme a lo
dispuesto en este apartado.

En el plazo maximo de un mes a partir de la recepcion de la
comunicacién, se procederd a constituir la comision negociadora; la parte
receptora de la comunicacion debera responder a la propuesta de negociacion
y ambas partes estableceran un calendario o plan de negociacion, debiéndose
iniciar ésta en un plazo maximo de quince dias a contar desde la constitucion
de la comisién negociadora.

El plazo maximo para la negociacion de un convenio colectivo 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.
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3. Los acuerdos de la Comision requeriran, en cualquier caso, el voto
favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones.

4. En cualguier momento de las deliberaciones, las partes podran
acordar la intervencion de un mediador designado por ellas.

Articulo 90. Validez.

1. Los convenios colectivos a que se refiere esta Ley han de efectuarse
por escrito, bajo sancion de nulidad.

2. Los convenios deberan ser presentados ante la autoridad laboral
competente, a los solos efectos de registro, dentro del plazo de quince dias a
partir del momento en que las partes negociadoras lo firmen. Una vez
registrado, sera remitido al érgano publico de mediacion, arbitraje y conciliacion
competente para su depdésito.

3. En el plazo méximo de diez dias desde la presentacion del convenio
en el registro se dispondra por la autoridad laboral su publicacion obligatoria y
gratuita en el «Boletin Oficial del Estado» o, en funcién del ambito territorial del
mismo, en el «Boletin Oficial de la Comunidad Auténoma» o0 en el «Boletin
Oficial» de la provincia correspondiente.

4. El convenio entrara en vigor en la fecha en que acuerden las partes.

5. Si la autoridad laboral estimase que algun convenio conculca la
legalidad vigente, o lesiona gravemente el interés de terceros, se dirigira de
oficio a la jurisdiccion competente, la cual adoptara las medidas que procedan
al objeto de subsanar supuestas anomalias, previa audiencia de las partes.

6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad
laboral velara por el respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos
que pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razon de
sexo.

A tales efectos, podra recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer
o de los Organismos de Igualdad de las Comunidades Auténomas, segun
proceda por su ambito territorial. Cuando la autoridad laboral se haya dirigido a
la jurisdiccibn competente por entender que el convenio colectivo pudiera
contener clausulas discriminatorias, lo pondra en conocimiento del Instituto de
la Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunidades Auténomas,
segun su ambito territorial, sin perjuicio de lo establecido en el apartado 3 del
articulo 95 de la Ley de Procedimiento Laboral.

Articulo 91. Aplicacion e interpretacion.

1. Sin perjuicio de las competencias legalmente atribuidas a la
jurisdiccibn competente, el conocimiento y resolucion de las cuestiones
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derivadas de la aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos
correspondera a la comisién paritaria de los mismos.

2. No obstante lo establecido en el apartado anterior, en los convenios
colectivos y en los acuerdos a que se refiere el articulo 83.2 y 3 de esta Ley, se
podran establecer procedimientos, como la mediacién y el arbitraje, para la
solucion de las controversias colectivas derivadas de la aplicacion e
interpretacion de los convenios colectivos. El acuerdo logrado a través de la
mediacién y el laudo arbitral tendran la eficacia juridica y tramitacién de los
convenios colectivos regulados en la presente Ley, siempre que quienes
hubiesen adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso arbitral tuviesen la
legitimacion que les permita acordar, en el @mbito del conflicto, un convenio
colectivo conforme a lo previsto en los articulos 87, 88 y 89 de esta Ley.

Estos acuerdos y laudos serdn susceptibles de impugnacion por los
motivos y conforme a los procedimientos previstos para los convenios
colectivos. Especificamente cabra el recurso contra el laudo arbitral en el caso
de que no se hubiesen observado en el desarrollo de la actuacion arbitral los
requisitos y formalidades establecidos al efecto, o cuando el laudo hubiese
resuelto sobre puntos no sometidos a su decision.

3. En los supuestos de conflicto colectivo relativo a la interpretacion o
aplicacion del convenio debera intervenir la comision paritaria del mismo con
caracter previo al planteamiento formal del conflicto en el &mbito de los
procedimientos no judiciales a que se refiere el apartado anterior o ante el
organo judicial competente.

4. Las resoluciones de la comision paritaria sobre interpretacion o
aplicacion del convenio tendran la misma eficacia juridica y tramitacion que los
convenios colectivos regulados en la presente Ley.

5. Los procedimientos de solucién de conflictos a que se refiere este
articulo seran, asimismo, de aplicacion en las controversias de caracter
individual, cuando las partes expresamente se sometan a ellos.

Seccion 22, ADHESION Y EXTENSION
Articulo 92. Adhesidén y extension.

1. En las respectivas unidades de negociacion, las partes legitimadas
para negociar podran adherirse, de comun acuerdo, a la totalidad de un
convenio colectivo en vigor, siempre que no estuvieran afectadas por otro,
comunicandolo a la autoridad laboral competente a efectos de registro.

2. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, o el &rgano
correspondiente de las Comunidades Autdbnomas con competencia en la
materia, podra, extender, con los efectos previstos en el articulo 82.3 de esta
Ley, las disposiciones de un convenio colectivo en vigor a una pluralidad de
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empresas Yy trabajadores o a un sector o subsector de actividad, por los
perjuicios derivados para los mismos de la imposibilidad de suscribir en dicho
ambito un convenio colectivo de los previstos en este Titulo Ill, debida a la
ausencia de partes legitimadas para ello.

La decision de extension sera siempre a instancia de parte y mediante la
tramitacion del procedimiento que reglamentariamente se determine, cuya
duracién no podra exceder de tres meses, teniendo la ausencia de resolucion
expresa el el plazo establecido efectos desestimatorios de la solicitud.

Tendran capacidad para iniciar el procedimiento de extension quienes se
hallen legitimados para promover la negoicacion colectiva en el ambito
correspondiente conforme a lo dispuesto en el articulo 87.2 y 3 de esta Ley.

Disposicion Transitoria Sexta. Ordenanzas de Trabajo

Las Ordenanzas de Trabajo actualmente en vigor, salvo que por un
acuerdo de los previstos en el articulo 83.2 y 3 de esta Ley se establezca otra
cosa en cuanto a su vigencia, continuaran siendo de aplicacion como derecho
dispositivo, en tanto no se sustituyan por convenio colectivo, hasta el 31 de
diciembre de 1994.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el péarrafo anterior se autoriza al
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales para derogar total o parcialmente, de
forma anticipada, las Reglamentaciones de Trabajo y Ordenanzas Laborales, o
para prorrogar hasta el 31 de diciembre de 1995 la vigencia de las Ordenanzas
correspondientes a sectores que presenten problemas de cobertura, con
arreglo al procedimiento previsto en el parrafo siguiente.

La derogacion se llevara a cabo por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, previo informe de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos relativo a la cobertura del contenido de la Ordenanza por la
negociacion colectiva. A tales efectos se valorara si en el ambito de la
correspondiente Ordenanza existe negociacion colectiva que proporcione una
regulacion suficiente sobre las materias en las que la presente Ley se remite a
la negociacioén colectiva.

Si la comision informase negativamente sobre la cobertura, y existiesen
partes legitimadas para la negociacion colectiva en el @&mbito de la Ordenanza,
la comision podra convocarlas para negociar un convenio colectivo o acuerdo
sobre materias concretas que elimine los defectos de cobertura. En caso de
falta de acuerdo en dicha negociacion, la comisién podra acordar someter la
solucion de la controversia a un arbitraje.

La concurrencia de los convenios o acuerdos de sustitucién de las
Ordenanzas con los convenios colectivos que estuvieran vigentes en los
correspondientes ambitos, se regird por lo dispuesto en el articulo 84 de esta
Ley.
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Disposicion Final Segunda. Consejo de Relaciones Laborales y de
Negociacion Colectiva.

1. Se crea el Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion
Colectiva como 6rgano colegiado de consulta y asesoramiento, adscrito al
Ministerio de Trabajo e Inmigracién, de caracter tripartito y paritario e integrado
por representantes de la Administracion General del Estado, asi como de las
organizaciones empresariales y sindicales mas representativas.

2. El Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva
desarrollard las siguientes funciones:

a) Conocer anualmente el programa de actuacion en materia de
relaciones laborales a desarrollar por el Ministerio de Trabajo e
Inmigracion.

b) Las funciones de relacion entre el Ministerio de Trabajo e Inmigracion
y la Fundacién Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje, que, en
todo caso, mantendra su caracter bipartito segun lo establecido en el IV
Acuerdo de Solucion Extrajudicial de Conflictos del 10 de febrero de
2009 o los que lo sustituyan.

c) El asesoramiento y consulta en las cuestiones referentes al
planteamiento y determinacion de los ambitos funcionales de los
convenios colectivos y el dictamen preceptivo en el procedimiento
administrativo de extension de convenios colectivos, en los términos
establecidos reglamentariamente.

d) La elaboraciéon de un informe anual sobre negociacion colectiva,
salarios y competitividad, a partir del andlisis y estudio de la informacién
estadistica disponible y de los indicadores publicos sobre los datos y
previsiones de la actividad econdmica general y sectorial, a nivel
nacional y de Comunidad Autonoma, utilizando informaciéon comparable
con la de otros paises, particularmente de la Unidn Europea.

e) El estudio, informacion y elaboracion de documentacion sobre la
negociacion colectiva, asi como la difusion de la misma, mediante un
Observatorio de la Negociacion Colectiva, integrado en el propio
Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva, y que
desarrollarg, entre otros, los siguientes cometidos:

1.° La realizacion y el mantenimiento de un Mapa de la
Negociaciéon Colectiva, que refleje de forma sistematica, ordenada
y detallada la totalidad de convenios colectivos existentes en
Espafia, con la finalidad de obtener informacion util y actualizada,
de acceso publico, sobre su vigencia y efectos.

2.° La realizacion de informes anuales, de caracter general o

sectorial, sobre la situacion de la negociacion colectiva en Espafia
desde una perspectiva juridica y econémica que, sin perjuicio de
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la autonomia colectiva, puedan resultar de utlidad para los
interlocutores sociales para determinar los contenidos de la
negociacion colectiva.

f) Cualesquiera otras que le sean atribuidas mediante norma con rango
legal o reglamentario.

3. Con anterioridad al 31 de diciembre de 2011 y previa consulta y
negociacion con las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas, el Gobierno adoptara las disposiciones reglamentarias
necesarias para regular la constitucion, organizacién y funcionamiento del
Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva
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3.- Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes de
reforma de la de la negociacidon colectiva (BOE de 11 de junio de 2011).

Exposicion de Motivos
I

El sistema de negociacion colectiva que existe en Espafia procede
fundamentalmente de la regulacion contenida en el texto inicial del Estatuto de
los Trabajadores aprobado en 1980, en cumplimiento del articulo 35.2 de la
Constitucion, y de las practicas de negociacion desarrolladas en los dltimos
treinta afios por los empresarios, por los trabajadores vy, particularmente, por
las organizaciones representativas de sus intereses, organizaciones
empresariales y sindicatos.

El titulo 11l del Estatuto de los Trabajadores, referido a la negociacion
colectiva y a los convenios colectivos, fue redactado teniendo bien presentes
preceptos de la Constitucion como el articulo 7, donde se reconoce a los
sindicatos de trabajadores y a las asociaciones empresariales como una de las
bases de nuestro sistema politico, econémico y social; el articulo 28, en el que
se reconocen la libertad sindical y el derecho de huelga; y el articulo 37.2,
donde se afirma que la ley garantizara el derecho a la negociacion colectiva
laboral entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la
fuerza vinculante de los convenios colectivos. Debe recordarse, también, que el
titulo 1l del Estatuto de los Trabajadores tuvo su origen en el primer acuerdo
interprofesional del periodo constitucional, el Acuerdo Basico Interconfederal
firmado el 10 de julio de 1979.

El titulo Il del Estatuto de los Trabajadores de 1980 ha sido objeto de
reformas desde entonces, si bien éstas no han sido ni tan numerosas ni tan
intensas como las realizadas en el resto del articulado de la norma estatutaria,
en ocasiones con consenso social, en ocasiones sin él. Sin duda, la mas
importante de las reformas realizadas en el indicado titulo Il fue la llevada a
cabo por la Ley 11/1994 que, con el objetivo declarado de potenciar el
desarrollo de la negociacién colectiva como elemento regulador de las
relaciones laborales y las condiciones de trabajo, supuso que espacios hasta
entonces reservados a la regulacion legal pasaran a la regulacion colectiva.

Debe reconocerse que, desde la aprobacion de la Constitucion y del
Estatuto de los Trabajadores, nuestros interlocutores sociales, las
organizaciones empresariales y los sindicatos, han contribuido decisivamente a
la consolidaciéon y desarrollo del Estado social y democréatico de Derecho en
nuestro pais. Y que, junto a las empresas y los representantes de los
trabajadores, han ejercido su autonomia colectiva con una responsabilidad
encomiable, han hecho un uso eficaz de las facultades que les ha reconocido la
ley y han acercado la generalidad de ésta a la realidad de los sectores y de los
territorios y al dia a dia de las empresas y los centros de trabajo. Y lo han
hecho siempre, en todo tipo de situaciones, en situaciones muy dificiles de
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crisis econémica como las que se vivieron en el pasado o en la actualidad, y
también en épocas de expansién econdémica y crecimiento.

Es de justicia, por tanto, afirmar que se han producido avances y
mejoras notables en nuestro mercado de trabajo y en nuestro sistema de
relaciones laborales en todos estos afios y que buena parte de la
responsabilidad le corresponde al ejercicio de la autonomia colectiva por parte
de los interlocutores sociales y a la propia negociacién colectiva.

El sistema de negociacion colectiva en nuestro pais se ha caracterizado,
pues, por cierta estabilidad y continuidad en el tiempo. Ello ha producido
efectos muy positivos, como el asentamiento de un modelo de relaciones
laborales y de negociacién colectiva que, pese a disefiarse para una realidad
econdmica y sociolaboral radicalmente diferente de la existente en el momento
de su aprobacion, ha ido adaptdndose a unas circunstancias econdomicas,
sociales y del empleo en constante proceso de cambio.

Junto a virtudes evidentes, el sistema de negociacion colectiva ha ido
acumulando en este tiempo algunas disfunciones que le restan eficiencia vy,
particularmente, capacidad de adaptacion a las condiciones cambiantes de la
economia y del empleo y del propio modelo de relaciones laborales.
Disfunciones que, con mayor o menor grado de acuerdo, han sido
diagnosticadas hace tiempo por todos aquellos sujetos que de una u otra
manera acttan en la negociacion colectiva: los propios interlocutores sociales,
los académicos y los expertos y los poderes publicos.

Una parte de esos problemas tienen que ver con la estructura de la
negociacion colectiva, entendida como la ordenacién de las relaciones entre la
pluralidad de unidades de negociacidon existentes. Por un lado, la
«atomizacion» de nuestra negociacion colectiva, que supone que existen un
muy elevado numero de convenios colectivos, con ambitos de aplicacion
reducidos y fragmentados, sin apenas relacion entre ellos, que en ocasiones se
superponen entre si y en otros casos producen la paradoja de que el grado de
cobertura de la negociacién colectiva no alcanza a la totalidad de los
trabajadores. Junto a ello, la desvertebracion de la negociacion colectiva, su
falta de orden, la ausencia de reglas claras sobre la concurrencia entre los
convenios colectivos de distinto &mbito y las materias en ellos reguladas.

Un segundo grupo de problemas de nuestra negociacion colectiva tiene
que ver con sus contenidos y su agilidad y dinamismo. Nuestro modelo de
convenios colectivos tiene dificultades para ajustar con prontitud las
condiciones de trabajo presentes en la empresa a las circunstancias
econOmicas y productivas por las que atraviesa aquélla en los diferentes
momentos del ciclo o de la coyuntura econémica. En no pocas ocasiones ello
dificulta la adopcion de medidas de flexibilidad interna en la empresa, esto es,
la modificacion de aquellas condiciones de trabajo aplicables a las relaciones
laborales. Esto conduce a que, a diferencia de lo que sucede habitualmente en
otros paises, los ajustes no se produzcan incidiendo sobre los salarios 0 sobre
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la jornada de trabajo, sino a través de la adopcion de medidas de flexibilidad
externa, mas traumaticas, como los despidos, produciendo un fuerte impacto
en nuestro volumen de empleo y en un mercado de trabajo como el espafiol tan
sensible al ciclo econémico. Adem4s, nuestro sistema adolece de falta de
agilidad y dinamismo, en particular cuando finaliza la vigencia pactada de los
convenios colectivos. Una vez denunciados, los convenios tardan en
empezarse a negociar, las negociaciones se dilatan en el tiempo y se producen
situaciones de paralizaciéon y bloqueo. Ello supone que las condiciones de
trabajo pactadas en el convenio anterior se prolongan en el tiempo sin ser
renovadas, sin ajustarse a las nuevas condiciones econdmicas y productivas, lo
que termina por producir perjuicios tanto a las empresas como a los
trabajadores.

Por altimo, el sistema de negociacion colectiva presenta otros problemas
relacionados con quienes negocian los convenios colectivos, con las reglas de
legitimacion. Asi, esas reglas se han mantenido sin modificaciones en el
tiempo, de manera que tendencias presentes en nuestro mercado de trabajo
como la aparicion de nuevas realidades empresariales, las diferentes formas de
organizacion y reestructuracion de las empresas o la descentralizacion
productiva no se han visto acompafadas de reformas que propiciaran el
desarrollo de la negociacion colectiva en todos esos ambitos.

Sin duda, son las consideraciones anteriormente expuestas las que
llevaron al legislador a incluir en la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, una disposicion en la
que se emplazaba al Gobierno a promover las iniciativas legislativas que
correspondieran para la reforma de la negociacion colectiva en los términos
que, en ejercicio de la autonomia colectiva, fueran acordados por los
interlocutores sociales. En defecto de acuerdo en el proceso de negociacion
bipartita, sefiala esa disposicion, en un plazo de seis meses que vencié el
pasado 18 de marzo, el Gobierno, previa consulta con las organizaciones
empresariales y sindicales, debia adoptar las iniciativas que correspondieran
para abordar diversos aspectos que configuran el actual sistema de
negociacion colectiva.

Los poderes publicos y los interlocutores sociales son, como se decia
antes, conscientes de las disfunciones que presenta la negociacién colectiva.
Ya desde 1997, sucesivos acuerdos obligacionales firmados por la
Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales, la Confederacion
Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa, Comisiones Obreras y la Union
General de Trabajadores, como el Acuerdo Interconfederal de Negociacion
Colectiva, los Acuerdos anuales de Negociacién Colectiva firmados desde 2002
hasta 2008 y el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2010, 2011
y 2012 han incluido criterios y orientaciones para afrontarlos y tratar de
resolverlos.

Por otra parte, en 2004 y en 2008, en las Declaraciones para el Dialogo
Social con las que se iniciaron las dos ultimas legislaturas, el Gobierno y los
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interlocutores sociales afirmaron que las cuestiones referidas a la negociacion
colectiva constituian un ambito propio de la negociacion bilateral entre las
organizaciones empresariales y los sindicatos, quienes adquirieron el
compromiso de analizar de manera bipartita las férmulas mas adecuadas para
el desarrollo de la estructura de la negociacién colectiva.

Iniciado ese proceso de dialogo social bipartito al empezar 2011, las
citadas organizaciones suscribieron el «Acuerdo de criterios basicos para la
reforma de la negociacion colectiva», que fue incorporado al Acuerdo Social y
Econdmico para el crecimiento, el empleo y la garantia de las pensiones, que
suscribieron en la misma fecha junto con el Gobierno. En el citado Acuerdo de
criterios basicos, las organizaciones firmantes se comprometieron al desarrollo
de un proceso de negociacién y a suscribir un acuerdo interconfederal en el
gue se incorporaran los acuerdos de reforma de la negociacién colectiva.

Desde el pasado mes de febrero hasta mayo, CEOE, CEPYME, CC.OO.
y UGT han desarrollado un intenso proceso de negociacion bipartita para la
reforma de la negociacion colectiva. EI Gobierno ha respetado el espacio de
negociacion que se habian reservado las partes e, incluso, ha atendido las
peticiones de un plazo mas amplio del previsto por la reforma laboral ante la
expectativa de que las negociaciones terminaran en un acuerdo bipartito, algo
que finalmente no se ha producido.

Ante esta situacion, el Gobierno ha considerado que, a la vista de la falta
de acuerdo entre los interlocutores sociales, la reforma de la negociacion
colectiva no puede esperar mas tiempo. Una normativa que presenta
disfunciones y que desde hace afios no ha sido objeto de modificacion, la falta
de entendimiento entre los interlocutores sociales y la situacion actual de la
economia, del empleo y del desempleo son las razones que explican esta
decision. Por ello, en ejercicio de las responsabilidades que le corresponden y
de su iniciativa legislativa constitucionalmente reconocida, el Gobierno ha
procedido a la aprobacién de este real decreto-ley de medidas urgentes para la
reforma de la negociacion colectiva.

v

Esta reforma de la negociacion colectiva pretende abordar las
disfunciones antes apuntadas. Pero quiere hacerlo respetando plenamente los
elementos esenciales de nuestro sistema de negociacion colectiva vy,
singularmente, respetando la autonomia colectiva. Con esta premisa bésica,
los objetivos principales de esta reforma de la negociacion colectiva son los
siguientes:

Primero, favorecer una mejor ordenacion de nuestra negociacion
colectiva, propiciando a la vez una negociacion colectiva mas cercana a la
empresa y una negociacion colectiva sectorial mas adaptada a la situacion de
cada concreto sector de actividad economica.

Segundo, introducir mayores niveles de dinamismo y agilidad en la
negociacion colectiva, tanto en los procesos de negociacion de los convenios

186



colectivos como en sus contenidos, de manera que se aumente su capacidad
de adaptabilidad a los cambios en la situacion econdmica y sociolaboral en
unos términos que equilibren flexibilidad para las empresas y seguridad para
los trabajadores.

Tercero, adaptar el sistema de negociacién colectiva a las nuevas o
renovadas realidades empresariales que actlan en nuestro mercado de
trabajo, incluyendo nuevas reglas de legitimacion para la negociacion de los
convenios colectivos y para favorecer la flexibilidad interna negociada con los
representantes de los trabajadores.

Se trata, en resumen, de una reforma de la negociacion colectiva para
gque haya mas y mejor negociacion colectiva, mas ordenados y mejores
convenios colectivos, de forma tal que puedan cumplir de forma mas util y
eficaz su funcién de regulacion de las relaciones laborales y de las condiciones
de trabajo y contribuir, a corto, medio y largo plazo, al crecimiento de la
economia espafiola, a la mejora de la competitividad y de la productividad en
las empresas espafiolas y, por ello, al crecimiento del empleo y la reduccién del
desempleo.

A la vista de los indicados objetivos, la arquitectura de la reforma del
sistema de negociacion colectiva se asienta sobre tres ejes basicos: la
estructura de la negociacién colectiva y la concurrencia de convenios
colectivos; las nuevas reglas sobre el contenido y vigencia de los convenios
colectivos y, en tercer lugar, una mejor y mas completa definicién de los sujetos
que han de negociar los convenios y de las reglas de legitimacion en cada
caso, segun el ambito de que se trate.

\%

La norma contiene siete articulos que modifican, principalmente,
diversos preceptos del titulo 11l del Estatuto de los Trabajadores referido a la
negociacion colectiva y los convenios colectivos.

Con el objetivo sefialado en primer lugar de favorecer una mejor
ordenacion de la negociacién colectiva, se modifican, en primer lugar, los
articulos 83 y 84 del Estatuto de los Trabajadores para definir mas claramente
la estructura de la negociacion colectiva.

Asi, se mantiene la atribucion de la determinacion de la estructura de la
negociacion colectiva a las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas de caracter estatal o de Comunidad Auténoma, mediante
acuerdos interprofesionales. Ademas, se reconoce ese mismo papel a los
convenios 0 acuerdos colectivos sectoriales, de ambito estatal o autonémico,
acomodando el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores a nuestra
realidad convencional. Ello permitirA seguir vertebrando y ordenando los
distintos niveles de negociacion desde el nivel que se considera mas apropiado
para ello, en el que pueden identificarse mejor las peculiaridades de cada
sector, asi como la necesidad o conveniencia, en su caso, de abrir la
negociacion colectiva a &mbitos inferiores.
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En cuanto a los conflictos de concurrencia entre convenios, por un lado
se mantiene la tradicional regla general sobre prohibicién de afectacion del
convenio durante su vigencia por lo dispuesto en convenios de ambito distinto.
A la vez, la nueva redaccién del articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores
fija una prioridad aplicativa del convenio de empresa sobre un convenio de
ambito sectorial en relacion con determinadas materias. Son éstas las que se
identifican como mas cercanas a la realidad de las empresas, y en las que, en
mayor medida, encuentra justificacion una regulacion particularizada, en aras
de conseguir una mejor acomodacion de las relaciones laborales al entorno
econdémico y productivo en que se desenvuelven. Con todo, este conjunto de
materias no tiene caracter exhaustivo, sino que seran los acuerdos y convenios
que fijen la estructura de la negociacién colectiva los que puedan identificar
otras materias, distintas de las expresadas, susceptibles de ser incluidas en los
convenios de empresa.

Los apartados 3 y 4 del renovado articulo 84 del Estatuto de los
Trabajadores propician también la simplificacibn de las unidades de
negociacion al favorecer una negociacion mas articulada, situada en los
ambitos territoriales superiores, aunque estableciendo la posibilidad de
afectacidon del convenio estatal solo por los convenios de Comunidad
Autonoma, afectacion que no sera posible en determinadas materias.

Con el objetivo apuntado en segundo lugar de introducir mayor
dinamismo y agilidad en la negociacion colectiva, se modifican los articulos 85,
86 y 89 del Estatuto de los Trabajadores para establecer una serie de normas
que garantizan el equilibrio entre la necesidad de favorecer una rapida y agil
transicion temporal de los convenios y, contribuir, a la vez, a que no se
produzcan situaciones no deseadas de prolongacion en el tiempo de los
convenios mas alla de la vigencia inicialmente pactada.

El dinamismo en la negociacion de convenios se logra mediante la
fijacion, como contenido minimo de los convenios en el articulo 85 del Estatuto
de los Trabajadores, de medidas consistentes en el establecimiento de un
plazo de preaviso para la denuncia del convenio antes de la fecha de
expiraciéon del mismo; el establecimiento de un plazo para el inicio de las
negociaciones del nuevo convenio; la fijacion de un plazo méximo de
negociacion de éste y finalmente, el compromiso de las partes de someterse a
procedimientos de solucion efectiva de discrepancias cuando se agote el plazo
maximo de negociacién sin alcanzarse acuerdo. Se apunta también como
contenido necesario de los convenios el establecimiento de medidas para
contribuir a la flexibilidad interna en la empresa, lo que favorecera su
adaptabilidad a los cambios que se produzcan en las condiciones del entorno
econdémico y social, flexibilidad que, para garantizar su equilibrio, debera ser
negociada con los representantes de los trabajadores.

Junto a lo anterior, el texto incorpora otras medidas, que encuentran
reflejo en el articulo 86.3 y en el 89, apartados 1 y 2, del texto estatutario,
dirigidas a superar determinadas situaciones de paralizacion de las
negociaciones de los nuevos convenios y evitar la prorroga de su vigencia por
tiempo superior al pactado. En definitiva, se instauran potentes mecanismos
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para dinamizar la negociacion y, en ultimo extremo, se propicia el recurso
voluntario a los sistemas de solucion no judicial de discrepancias como la
mediacion o el arbitraje, dirigidos a evitar que las negociaciones finalicen sin
acuerdo. A tal efecto, se pretende fomentar intensamente el arbitraje,
favoreciendo la opcidén por su caracter obligatorio previamente comprometido
entre las partes, sin perjuicio de que prime en todo caso la voluntad de los
firmantes de los acuerdos interprofesionales sobre la materia y, asi, se
respeten los imperativos constitucionales al respecto. Con todo, el articulo 86.3
prevé que, de frustrarse la negociacion, cuando las partes no hayan decidido
someterse a mecanismos de solucién de discrepancias o bien cuando estos
mecanismos no logren resolver tales discrepancias y, en defecto de pacto en
contrario, el convenio debe mantener su vigencia. Ello debe interpretarse como
una medida tendente a servir de aliciente adicional para evitar la ausencia de
acuerdo en la renegociacion del convenio y para impulsar, si cabe, la adhesién
a los indicados sistemas no judiciales.

También pensando en el dinamismo de la negociacion colectiva, el
nuevo texto pretende que se utilice la comision paritaria del convenio para una
mas adecuada y completa gestion del mismo, en consonancia con los objetivos
generales de la reforma. La designacion de la comision paritaria se
complementa en el nuevo articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores con la
determinacion de importantes funciones atribuibles a la misma, como son las
de solucion de discrepancias en los supuestos de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen salarial, que tienen un
tratamiento expreso en las nuevas redacciones que se dan al articulo 41.6 y en
el 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, o incluso las de renegociacion o
adaptacion del convenio a las circunstancias cambiantes que puedan aparecer
durante el periodo de vigencia del convenio. Por otro lado, se refuerza la
funcion clasica de la comision paritaria, consistente en la aplicacion e
interpretacion del convenio, al otorgarle el nuevo articulo 91 de la norma
estatutaria intervencion en los supuestos de conflicto colectivo con caracter
previo al planteamiento formal del conflicto ante los 6rganos no judiciales o
judiciales, de un lado y, de otro, al conferir a sus resoluciones la misma eficacia
juridica y tramitacién que tiene el convenio colectivo.

En general, la reforma aspira a establecer mecanismos eficaces de
solucién no judicial de conflictos, no solamente los que surgen durante la
tramitacion del convenio colectivo, sino también los derivados de la aplicacion e
interpretaciéon del mismo o los producidos por la aplicacion de medidas de
flexibilidad interna. En un sistema de relaciones laborales ya consolidado como
el espafiol, es momento de dar un mayor alcance y contenido a los
procedimientos no judiciales de solucion de conflictos surgidos inicialmente
mediante acuerdos interprofesionales en el ambito estatal en 1997 y mas tarde
en la totalidad de las Comunidades Autdbnomas. Se trata de procedimientos ya
asentados, que se han traducido en una disminucion de la judicializacién de los
conflictos laborales de caracter colectivo en la que, respetando la autonomia
colectiva, debe seguir avanzdndose en linea con los mas modernos sistemas
laborales de nuestro entorno.
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Por altimo, con el objetivo sefalado en tercer lugar de adaptar el sistema
de negociacion colectiva a las nuevas o renovadas realidades empresariales
que actian en nuestro mercado de trabajo, se incluyen nuevas reglas de
legitimacion para la negociacion de los convenios colectivos y para favorecer la
flexibilidad interna negociada. Para ello, se modifican, por un lado, los articulos
87 y 88 del Estatuto de los Trabajadores, y por otro, sus articulos 40, 41, 51y
82.3.

En este punto, las novedades mas resefiables se encuentran en la
adaptacion de la regulacién a las nuevas realidades empresariales susceptibles
de negociar convenios colectivos, como son los grupos de empresas o las
denominadas empresas en red surgidas en el marco de procesos de
descentralizacion productiva, a las que la norma se refiere como pluralidad de
empresas vinculadas por razones organizativas 0 productivas 'y
nominativamente identificadas. En cuanto a la legitimacién para negociar
convenios en representacion de los trabajadores en los convenios de empresa,
la redaccion del nuevo articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores confirma la
practica actual, de manera que la negociacién pueda ser desarrollada por las
secciones sindicales. Regla que se aplica también en los supuestos de
flexibilidad interna negociada.

Se modifica también, en aras de una mayor claridad y sencillez, la
legitimacion en los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil
profesional especifico.

Del lado empresarial, las reglas de legitimaciébn se completan en el
ambito sectorial incorporando a las asociaciones empresariales que den
ocupacion a un porcentaje relevante de trabajadores, asi como en los
supuestos de ausencia de asociaciones que no alcancen suficiente
representatividad en el sector correspondiente segun las reglas generales,
mediante la atribucion de legitimacién a las asociaciones empresariales mas
representativas de ambito estatal o de Comunidad Auténoma. Con ello se
avanza en el objetivo de la reforma de extender la negociacion colectiva hacia
mayores niveles de cobertura.

Definidas las reglas de legitimacion, el nuevo articulo 88 del Estatuto de
los Trabajadores establece con mas claridad las normas de composicion de la
comision negociadora, sin alteracion sustancial respecto de las actuales, aun
cuando se incluyen novedades en esta materia en los convenios de sector,
para los supuestos de inexistencia de o6rganos de representacion de los
trabajadores, asi como de inexistencia de asociaciones empresariales que
cuenten con suficiente representatividad. En estos casos, la comisién
negociadora se compondrd, respectivamente, de las organizaciones sindicales
0 empresariales mas representativas de ambito estatal o de Comunidad
Auténoma.

Con la finalidad de reforzar las instituciones publicas competentes en
materia de relaciones laborales y negociacién colectiva, se crea el Consejo de
Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva como 6rgano colegiado de
asesoramiento y consulta de caracter tripartito y paritario. Las funciones a
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desempeniar por este Consejo, en el que se integrara un Observatorio de la
Negociacidon Colectiva, aspiran a convertirlo en una institucién que asegure un
conocimiento integral de la negociacion colectiva en nuestro pais, que permitira
a los interlocutores sociales, en cada nivel, beneficiarse de sus aportaciones y
conseguir, entre otros objetivos, aumentar y enriquecer los contenidos de los
convenios, lo que se reflejara en el aumento de la competitividad y
productividad de las empresas y en la mejora de las condiciones de trabajo de
los trabajadores. ElI Consejo de Relaciones Laborales y Negociacién Colectiva
sustituira a la historica Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos,
qgue tan importante labor ha desempefiado para asentar la negociacién
colectiva en Espafia, pero que requiere dar paso a una instituciéon con un nuevo
enfoque.

Las disposiciones de la parte final incluyen, en primer lugar, una
invitacién a las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas
a renovar los acuerdos, estatal y autonomicos, de solucion extrajudicial de
conflictos, con la finalidad de adecuarlos a lo establecido en la norma. La falta
de acuerdo en el dialogo bilateral sobre la reforma de la negociacion colectiva
deberia ser un paréntesis en el desarrollo general del didlogo social, tanto el
qgue se desarrolla entre los interlocutores sociales como el de caracter tripartito
de éstos con el Gobierno. La situacion econdmica y social lo hace necesario y
el dialogo social debe proseguir en los préximos meses para contribuir como ha
sucedido en otros momentos y respecto de otras materias, con acuerdos y
consensos sociales, a mejorar la economia y el empleo.

Otra de las disposiciones de la parte final contiene mandatos al Gobierno
para que revise y mejore diversas herramientas de conocimiento de la
negociacion colectiva, como son, entre otras, los modelos de las hojas
estadisticas de los convenios. Ademas, se propicia la creacion de un grupo
técnico de trabajo de caracter tripartito para realizar un estudio dirigido a
mejorar la informacion disponible sobre la vigencia y efectos de los convenios.

Las normas transitorias determinan la aplicacién de las nuevas reglas en
materia de flexibilidad interna y de legitimacion para negociar convenios
colectivos. En todo lo relativo a dindmica de la negociacion, plazos de denuncia
del nuevo convenio, plazo de inicio de las negociaciones o plazos maximos de
negociacion de los convenios, seran de aplicacién las nuevas reglas a los
convenios cuya vigencia pactada termine a partir de la fecha de entrada en
vigor de este real decreto-ley. Con ello se intenta conseguir conferir la maxima
efectividad a la reforma, sin detrimento del principio de seguridad juridica.

VI
En el conjunto y en cada una de las medidas que se adoptan concurren,
por la naturaleza y finalidad de las mismas, las circunstancias de extraordinaria
y urgente necesidad que exige el articulo 86 de la Constitucion Espafiola como
presupuesto habilitante para la aprobacion de un real decreto-ley.

Por un lado, los més recientes datos conocidos sobre la situacion de la
economia y del empleo ponen de manifiesto la necesidad de proseguir las
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reformas estructurales en nuestra economia y en nuestro mercado de trabajo
para consolidar el crecimiento econdémico producido en los ultimos trimestres y
para que éste pueda alcanzar cuanto antes unos niveles que permitan la
creacion de empleo y la reduccion del desempleo. En ese sentido, la
aprobacion de una reforma de la negociacion colectiva fue uno de los
compromisos adquiridos por el Gobierno en el Consejo Europeo de primavera
celebrado los pasados dias 24 y 25 de marzo en Bruselas y su cumplimiento
inmediato debe servir para seguir consolidando la confianza externa en la
estabilidad y la solidez presente y futura de la economia espafiola.

Por otro lado, debe recordarse también, como se sefialé antes, que se
ha superado ampliamente el plazo marcado por la Ley 35/2010 para que, en
defecto de pacto entre los interlocutores sociales, el Gobierno adoptara la
iniciativa para la reforma de la negociacidén colectiva. Las expectativas de un
eventual acuerdo social y el respeto de la autonomia colectiva de los
interlocutores sociales han podido justificar que esos plazos se ampliaran. Pero
constatada la imposibilidad del acuerdo, parece aconsejable acelerar al
maximo la adopcion de las medidas comprometidas en el mandato dado al
Gobierno por las Cortes Generales.

Analizando los objetivos de esta reforma de la negociacion colectiva
(favorecer una mejor ordenacién de nuestra negociacion colectiva, introducir
mayores niveles de dinamismo y agilidad en la negociacién colectiva y adaptar
el sistema de negociacion colectiva a las nuevas realidades empresariales que
actian en nuestro mercado de trabajo), debe hacerse notar que constituyen
objetivos tan legitimos como inaplazables, por o que resulta necesario darles
efectividad inmediata.

Noétese que las medidas incluidas en esta norma van a tener un
importante efecto e impacto en nuestra negociacion colectiva. Es el caso de las
medidas que se dirigen a propiciar una negociacion colectiva mas cercana a la
empresa y una negociacion colectiva sectorial mas adaptada a la situacion de
cada concreto sector de actividad econdmica. Es el caso, igualmente, de todas
aquellas medidas que van a agilizar la negociacion de los convenios colectivos
(preaviso de la denuncia, plazo para el inicio de negociaciones, plazo maximo
de negociacién, soluciones no judiciales para el caso de que transcurran los
plazos de negociacion sin acuerdo) y de las disposiciones llamadas a favorecer
la adopcion de medidas de flexibilidad interna en las empresa. Es el caso, en
fin, de las nuevas reglas sobre legitimacion de los convenios colectivos futuros.

Resulta evidente, por tanto, que la tramitacion parlamentaria de una
norma con rango de Ley para dar aplicacion a este conjunto de medidas
dilataria durante un tiempo apreciable la entrada en vigor de la reforma, dando
lugar a distorsiones en el funcionamiento del mercado de trabajo y en el
desarrollo de la propia negociacion colectiva durante el plazo en que se
produjera esa tramitacion, en forma de indeseadas situaciones de paralizacion
durante meses de las negociaciones en marcha para la renovacion de los
convenios colectivos. Razén que también aconseja la inmediata aprobacién de
las medidas contenidas en esta norma.
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Disposicion Adicional Primera. Procedimientos no judiciales.

1. Sin perjuicio de la autonomia colectiva, las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas en el ambito estatal y de
Comunidad Autonoma adoptaran antes del 30 de junio de 2012 las iniciativas
que correspondan para la adaptacion de los procedimientos no judiciales de
solucion de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de
ambito estatal o autondmico previstos en el articulo 83 del Estatuto de los
Trabajadores a las previsiones contenidas en este real decreto-ley.

2. Hasta tanto los acuerdos interprofesionales a que se refiere el
apartado anterior establezcan los procedimientos previstos en el articulo 86.3
del Estatuto de los Trabajadores, segun la redaccién dada al mismo por este
real decreto-ley, en caso de imposibilidad de acuerdo en el seno de la comisién
negociadora y transcurrido el plazo maximo de negociacion de los convenios
colectivos, las partes se someteran a un procedimiento de arbitraje.

Disposicion Adicional Segunda. Informacion sobre el alcance y el
contenido de la negociacion colectiva.

1. Con anterioridad al 31 de diciembre de 2011 el Gobierno procedera,
previa consulta y negociacion con las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, a adoptar las siguientes medidas:

a) Revisar los modelos de las hojas estadisticas de los convenios
colectivos, establecidos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
con el objetivo de simplificar sus contenidos, refiriendo éstos a la
informacion relevante y de utilidad publica a efectos de la elaboracion de
la estadistica de convenios colectivos.

b) Favorecer la utilizacion de los instrumentos técnicos de apoyo publico
gue permitan una mas agil cumplimentacion de los datos de los modelos
oficiales de las hojas estadisticas de los convenios colectivos por parte
de las comisiones negociadoras de los mismos.

c) ldentificar vias adicionales de conocimiento, distintas de las hojas
estadisticas de los convenios colectivos, que permitan obtener
informacion completa y rigurosa de los contenidos de la negociacion
colectiva.

d) Efectuar las modificaciones normativas oportunas para considerar
como dato de cumplimentacién obligatoria el cddigo del convenio
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colectivo aplicable en la empresa en los documentos de cotizacion que
mensualmente deben elaborar y remitir las empresas a la Tesoreria
General de la Seguridad Social.

2. En el plazo de un mes desde la fecha de entrada en vigor de este real
decreto-ley, el Ministerio de Trabajo e Inmigracién constituira un grupo técnico
de trabajo de caracter tripartito, formado por representantes de dicho Ministerio,
asi como de las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas, con el objeto de realizar, con anterioridad al 31 de diciembre
de 2011, un analisis completo de la situacion actual de la vigencia de los
convenios colectivos, segun las fuentes disponibles, y de proponer las medidas
adecuadas para la generacion de informacion atil y actualizada, de acceso
publico, sobre la vigencia y efectos de los convenios colectivos.

Disposicion Transitoria Primera. Régimen de aplicacion temporal de las
normas contenidas en este real decreto-ley.

1. La normas contenidas en este real decreto-ley relativas a legitimacion
para negociar convenios colectivos, asi como las correspondientes a la
flexibilidad interna negociada, seran de aplicacion respectivamente a las
comisiones negociadoras que se constituyan y a los periodos de consultas que
se inicien a partir de la entrada en vigor de este real decreto-ley,
manteniéndose en vigor la regulaciéon anterior para las negociaciones y
consultas ya iniciadas.

2. Las reglas contenidas en este real decreto-ley, relativas a los plazos
para la denuncia de un convenio colectivo, plazo para el inicio de las
negociaciones de un nuevo convenio y plazo maximo de negociacion, seran de
aplicacion a aquellos convenios colectivos cuya vigencia pactada termine a
partir de la entrada en vigor de aquél.

Las restantes reglas incorporadas al articulo 85.3 del Estatuto de los
Trabajadores, en la redaccion dada por este real decreto-ley, seran de
aplicacién a los convenios colectivos que se suscriban a partir de su entrada en
vigor.

Disposicion Transitoria Segunda. Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

Hasta tanto se produzca la entrada en funcionamiento del Consejo de
Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva establecido en el articulo 7,
continuara realizando su actividad la actual Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos regulada en la disposicion final segunda del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion dada a la
misma por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y sus
disposiciones de desarrollo.
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4.- REAL DECRETO 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito
de convenios v acuerdos de colectivos de trabajo (BOE de 12 de junio de

2010).

Los articulos 89 y 90 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
establecen, respectivamente, en su fase de tramitacion y para la determinacion
de su validez, el cumplimiento de determinados requisitos de registro y
depdsito de convenios colectivos de trabajo.

El Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios colectivos de trabajo, regulaba hasta ahora el procedimiento
establecido al efecto, habiendo quedado obsoleto ante la realidad de la
administracion electronica, sin perjuicio de que subsistan las razones que lo
fundamentan en cuanto a las necesidades de planificacion y ejecucion de la
politica econdémica y social, asi como las obligaciones estadisticas con los
diversos Organismos internacionales.

Ya la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, anticipo
la necesidad de insertar plenamente estos nuevos instrumentos en la actividad
administrativa, instando, desde su articulo 45, a que se promueva la
incorporacion de técnicas electronicas, informaticas y telematicas en el
desarrollo de su actividad y en el ejercicio de sus competencias.

Posteriormente, la Ley 11/2007, de 22 de junio, de acceso electronico de los
ciudadanos a los Servicios Publicos, tiene como objetivo que el 1 de enero de
2010 nazca la «e- Administracion» y establece el derecho de los ciudadanos a
realizar por medios electronicos las mismas gestiones que se pueden llevar a
cabo de forma presencial.

Con esta norma, se procede, en primer lugar, a desarrollar lo establecido en
el articulo 90.2 del Estatuto de los Trabajadores y regular el registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Asimismo, se efectia la
adaptacion a la administracion electronica.

Los Registros de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo que se
regulan en esta norma no son registros electronicos en el sentido legal de ese
término, sino que constituyen registros especificos de convenios y acuerdos
colectivos con funcionamiento mediante medios electronicos. De esta forma,
los representantes de los trabajadores y los representantes empresariales
afectados, en su mayoria Comisiones negociadoras de los mismos, deberan
solicitar la inscripcién de los convenios y demas actos inscribibles por medios
electrénicos y con ello, en definitiva, lograr una mayor agilidad y eficacia de la
actuacion administrativa.

En este contexto, la presentacion de la solicitud de registro de los convenios
colectivos y demas actos inscribibles por medios electrénicos requiere la
existencia de aplicaciones informaticas que se ocupen de la recepcién y
tratamiento de los mismos. Debe ponerse de manifiesto que la citada Ley
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11/2007, de 22 de junio, prevé, con caracter basico, que las administraciones
publicas puedan establecer la obligatoriedad de que las comunicaciones se
hagan por medios electronicos, asi como el contenido minimo de las
comunicaciones y las notificaciones electrénicas.

El presente real decreto tiene como fundamento la efectiva realizacion de
las derechos reconocidos en la Ley 11/2007, de 22 de junio, al implantar la
Administracion electrénica en la totalidad del procedimiento administrativo de
registro e inscripcion de los convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Las medidas contenidas en el real decreto se estructuran en tres capitulos.

El capitulo | delimita el objeto de la norma y define todos aquellos acuerdos
0 actos inscribibles susceptibles de ser registrados electronicamente. Por otra
parte, se establece la obligacion, por parte del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion asi como de las restantes autoridades laborales con competencias
en materia de convenios colectivos de trabajo, de dotar a cada una de ellas de
Su propio registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El capitulo 1l del real decreto regula el procedimiento de inscripcion a traves
de medios electronicos de los convenios colectivos de trabajo y demas actos
inscribibles, determinando asimismo la documentacion y los datos estadisticos
que han de remitirse a dichos registros para que la solicitud de inscripcién sea
tramitada y efectuandose una adaptacion de las actuales hojas estadisticas con
el fin de disponer de una mejor informacion. El presente real decreto incorpora
la utilizacion de la firma electronica para la presentacion de los documentos
necesarios en el expediente

El capitulo Il crea una base de datos central de convenios y acuerdos
colectivos de Trabajo, cuya gestion corresponde al Ministerio de Trabajo e
Inmigracion y al que las autoridades laborales competentes en materia de
convenios colectivos han de remitir los asientos electronicos practicados en
cada uno de sus respectivos registros.

Las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas han
sido consultadas.

Asimismo, han sido consultadas las comunidades autbnomas.

La Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales, en su reunién
celebrada el dia 19 de enero ha sido informada de este real decreto.

En su virtud, a propuesta del Ministro de Trabajo e Inmigracion, con la
aprobacion previa de la Ministra de la Presidencia, de acuerdo con el Consejo
de Estado, y previa deliberacién del Consejo de Ministros en su reunion del dia
28 de mayo de 2010, dispongo:
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CAPITULO |
Disposiciones generales

Articulo 1. Objeto.

El presente real decreto tiene por objeto la regulacion del registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y su funcionamiento a través de
medios electronicos, asi como la inscripcion y deposito de los convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Seran objeto de inscripcion en los registros de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo de las autoridades laborales competentes los siguientes
actos inscribibles:

a) Los convenios colectivos de trabajo elaborados conforme a lo establecido
en el titulo 111 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, asi como
las revisiones salariales que se realicen anualmente en los convenios
plurianuales y las motivadas por aplicacion de las clausulas de «garantia
salarial», las modificaciones y las prorrogas de los convenios.

b) Los acuerdos interprofesionales, los acuerdos marco y los acuerdos
sobre materias concretas a que se refieren el articulo 83 del mismo texto
legal.

c) Los acuerdos de las comisiones paritarias de interpretacion de clausulas
determinadas del convenio colectivo.

d) Los acuerdos de mediacibn como consecuencia de la interposicion de
conflicto colectivo asi como, los de fin de huelga.

e) Los acuerdos de adhesion a convenios en vigor.

f) Los acuerdos sectoriales que establecen los términos y condiciones que
han de seguir los planes de igualdad en las empresas, los acuerdos que
aprueben planes de igualdad en las empresas afectadas por la negociacién
colectiva sectorial, asi como los acuerdos que aprueben planes de igualdad
derivados del convenio colectivo de empresa

g) Los acuerdos establecidos en empresas espafiolas de dimension
comunitaria o mundial cuando asi se establezca en la normativa de
aplicacion.

h) Cualquier otro acuerdo o laudo arbitral que tengan legalmente reconocida

eficacia de convenio colectivo o que derive de lo establecido en un convenio
colectivo.
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2. También seradn objeto de inscripcion las comunicaciones de iniciativa
mencionadas en el articulo 89.1 del Estatuto de los Trabajadores y las
denuncias previstas en su articulo 86.

3. Asimismo seran objeto de inscripcion:

a) Las comunicaciones de la autoridad laboral a la jurisdiccion competente
en los supuestos del articulo 90.5 del Estatuto de los Trabajadores, asi
como las sentencias recaidas en dichos procedimientos.

b) Las sentencias de la jurisdiccion competente que interpreten normas
convencionales, resuelvan discrepancias planteadas en conflicto colectivo o
se dicten como consecuencia de la impugnacién de un convenio colectivo.

c) Las disposiciones sobre extension de un convenio, previstas en el
articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 3. Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

1. Se crea el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo de
ambito estatal o supraautondmico, con funcionamiento a través de medios
electrénicos, adscrito a la Direccidon General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo e Inmigracion como autoridad laboral competente.

Corresponde a este registro, en el ambito de las competencias de la
Administracion General del Estado, la inscripcibn de los actos inscribibles
previstos en el articulo 2 de este real decreto, de &ambito estatal o
supraautonémico.

2. Las comunidades autbnomas crearan y regularan registros de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos en el ambito de sus competencias.

Igualmente, existira un registro de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo con funcionamiento a través de medios electronicos en las éareas
funcionales de Trabajo e Inmigracion de las ciudades de Ceuta y Melilla

Articulo 4. Naturaleza juridica.

Los registros regulados en este real decreto son registros administrativos de
caracter publico y funcionamiento a través de medios electrénicos, no teniendo
la naturaleza de registros electronicos a que se refiere la Ley 11/2007, de 22 de
junio, de acceso electrénico de los ciudadanos a los Servicios Publicos.

Los datos inscritos en dichos registros son de acceso publico excepto los
relativos a la intimidad de las personas, que disfrutan de la protecciéon y de las
garantias previstas en la Ley Orgénica 15/1999, de 13 de diciembre, de
Proteccion de Datos de caracter personal.
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Articulo 5. Soporte informatico de la base de datos central de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

1. La Administracion General del Estado, a través del Ministerio de Trabajo
e Inmigracioén, se obliga a la creacion, desarrollo, gestidbn y mantenimiento de
una aplicacion informatica que dara cobertura a una base de datos central de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

2. Esta aplicacion informética constituird ademas el soporte informético del
registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo gestionado por la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion como
autoridad laboral competente.

CAPITULO I

Regulacién del procedimiento de inscripcion de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo

Articulo 6. Solicitud de inscripcién

1. A fin de iniciar el tramite previsto en el articulo 90.2 del Estatuto de los
Trabajadores, asi como para proceder a la inscripcion del resto de los acuerdos
y actos inscribibles previstos en el articulo 2 de este real decreto, dentro del
plazo de quince dias a partir de la firma del convenio o acuerdo colectivo, de la
fecha de comunicacién de iniciativa de negociaciones o denuncia, la comision
negociadora o quien formule la solicitud, debidamente acreditada, debera
presentar través de medios electrénicos ante el Registro de la autoridad laboral
competente la solicitud de inscripcién correspondiente.

A estos efectos, seran solicitantes de la inscripcion:
a) Convenio o acuerdo: la persona designada por la comision negociadora.

b) Acuerdos de las comisiones paritarias: la persona designada por la
comision paritaria.

c) Los laudos arbitrales y los acuerdos de mediacion: la persona designada
por la comisién negociadora que haya acordado someterse a los mismos.
No obstante, si éstos se han acordado en el seno de un sistema de
mediacibn o arbitraje, el dérgano de direccibn del organismo
correspondiente.

d) Acuerdos en conflictos colectivos o de fin de huelga: la persona
designada por las partes en conflicto.

e) Comunicaciones del articulo 89.1 y las denuncias del articulo 86 del

Estatuto de los Trabajadores: quien haya formulado la comunicacion o
denuncia.
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f) En los casos de comunicaciones de sentencias: la parte legitimada
conforme al texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, que haya impugnado un
convenio colectivo, o la parte legitimada conforme a dicha ley que haya
interpuesto conflicto colectivo.

g) Las extensiones de los convenios: la parte que solicite la extension.

2. En la solicitud de inscripcién del convenio colectivo o en su caso, de los
acuerdos sefalados en el articulo 2.1 de este real decreto, se deberan facilitar
todos aquellos datos relativos a las partes firmantes del acuerdo o acto para el
que se solicita la inscripcion y la fecha de la firma, asi como, en su caso, los
relativos a su ambito personal, funcional, territorial y temporal y la actividad o
actividades econémicas cubiertas por los mismos, conforme se establece en el
anexo 1 de este real decreto.

3. Asimismo, se deberan cumplimentar los datos estadisticos recogidos en
los modelos oficiales que figuran en el anexo 2 de este real decreto, a efectos
de elaboracién de la estadistica de convenios colectivos.

Anexo 2.l - Hoja estadistica de convenios colectivos de empresa

Anexo 2.1l - Hoja estadistica de convenios colectivos de sector

Anexo 2.1l - Revision por clausula de «garantia salarial»

Anexo 2.1V - Revisién salarial anual de los convenios plurianuales o de las
prorrogas de convenios para los sucesivos afios de vigencia.

Los anexos 2.1 y 2.1l deben ser cumplimentados obligatoriamente por las
comisiones negociadoras a la firma del convenio. En los convenios
plurianuales, se cumplimentaran los citados anexos con los datos acordados
para la vigencia total del mismo y, respecto a los datos variables (aumento
salarial, jornada, clausula de garantia salarial, numero de trabajadores
afectados, etc.), exclusivamente los correspondientes al primer afio de
vigencia.

El anexo 2.lll se cumplimentara exclusiva y obligatoriamente para notificar
las revisiones salariales motivadas por la aplicacién de la clausula de «garantia
salarial» cuando esta ha tenido efectos retroactivos sobre los salarios pactados
y aplicados al principio de cada periodo.

El anexo 2.V se cumplimentara exclusivamente en los sucesivos afios de
vigencia de los convenios plurianuales o de las prorrogas de convenios. La
cumplimentacién es obligatoria al principio de cada uno de los afios o periodos,
con los datos variables citados, tanto si se han acordado a la firma del convenio
como si son objeto de negociacion o concrecion posterior mediante un acto
expreso de la comision a la que el convenio atribuye esta mision.

4. Igualmente deberdn ser cumplimentados por la autoridad laboral

competente los datos estadisticos e identificativos previstos en los anexos 1y 2
de este real decreto, correspondientes a las extensiones de convenios,
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previstas en el articulo 2.3.c) del mismo.

Articulo 7. Documentacion adjunta.

1. Junto a la solicitud de inscripcién a que se refiere el apartado 1 del
articulo anterior debera presentarse también a través de medios electronicos la
siguiente documentacion:

a) Texto original del convenio, acuerdo o comunicaciéon firmado por los
componentes de la comision negociadora o de la parte que formula la
solicitud.

b) Para la inscripcién de los acuerdos a que se refiere el articulo 2.1.a), b) y
e) de este real decreto deberan presentarse las actas de las distintas
sesiones celebradas, incluyendo las referentes a las de constitucién de la
comision negociadora y de firma del convenio, con expresion de las partes
gue lo suscriban.

2. En el caso de las extensiones de convenios previstas en el articulo 2.3.c)
de este real decreto, se requerirA a través de medios electronicos la
documentacion prevista en el articulo 4 del Real Decreto 718/2005, de 20 de
junio, por el que se aprueba el procedimiento de extension de convenios
colectivos.

Articulo 8. Tramitacion del procedimiento de inscripcion.

1. La solicitud de inscripcion se dirigira al registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo de la autoridad laboral que tenga atribuidas competencias
en materia de convenios colectivos de trabajo mediante la conexion electrénica
que cada administracion establezca en las disposiciones de desarrollo del
presente Real Decreto.

La solicitud de inscripcion de los convenios y acuerdos colectivos de trabajo
cuya competencia corresponda al Ministerio de Trabajo e Inmigracion se
dirigird al registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo mediante la
conexion electronica que a tal efecto se establezca, utilizando las plantillas
automaticas previstas especificamente para ello.

2. Si, presentada la solicitud, se comprobara que la misma no reune los
requisitos exigidos por la normativa vigente, se requerirA por medios
electrénicos al solicitante para que, en un plazo de diez dias habiles, subsane
la falta o acompafie los documentos preceptivos, con indicacién de que, si asi
no lo hiciera, se le tendra por desistido de su peticion, previa resolucién que
deberd ser dictada en los términos previstos en el articulo 42 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Coman.

3. Comprobado que el convenio o acuerdo colectivo no vulnera la legalidad
vigente ni lesiona gravemente el interés de terceros, la autoridad laboral
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competente, procedera a dictar resolucion ordenando su registro, depdésito y
publicacién en el boletin oficial correspondiente

Articulo 9. Cémputo de plazos.

La aplicacién informética que dé soporte a los registros de convenios y
acuerdos colectivos permitird la presentacion de solicitudes, escritos y
comunicaciones todos los dias del afio, durante las veinticuatro horas, y a tal
efecto mostrara la fecha y hora oficiales del momento de la presentacion de los
mismos.

A los efectos de cOmputo de plazos, la presentacion de una solicitud en un
dia inhabil se entendera efectuada en la primera hora del dia habil siguiente,
aun cuando en el asiento constara la fecha y la hora en que efectivamente se
ha recibido el documento.

El calendario de dias inhabiles a efectos de estos registros sera el que se
determine cada afio por las autoridades competentes en cada uno de los
boletines oficiales, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 48.7 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Coman.

Articulo 10. Sistema de consultay seguimiento en la tramitacion.

1. Tendran la condicion de interesados aquellos que retnan los requisitos
previstos en el articulo 31 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen
Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun.

2. Una vez presentada la solicitud de registro, el solicitante podra consultar
y hacer seguimiento del expediente, de conformidad con lo establecido en el
articulo 6.2.d) de la Ley 11/2007, de 22 de junio, de acceso electrénico de los
ciudadanos a los Servicios Publicos en relacion con el articulo 35.a) de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun. En todo caso se informara
al interesado en relacion con:

a) La fecha de la solicitud.

b) El estado del expediente administrativo asociado a la solicitud.

c) Lo establecido en el articulo 42.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun.

Articulo 11. Comunicaciones de oficio.

En el supuesto de que la autoridad laboral efectuase la comunicacién de

oficio a que se refiere el articulo 90.5 del Estatuto de los Trabajadores, al hacer
constar tal hecho en el correspondiente asiento electrénico se hara mencion
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expresa de las normas que se estimen conculcadas o los intereses de terceros
presuntamente lesionados, debiendo constar estas circunstancias asimismo en
la notificacion que se practique a la comisién negociadora. En lo referente al
registro definitivo y publicacion del convenio o acuerdo colectivo, se estara a lo
que disponga la sentencia del érgano judicial, cuyo contenido se reflejara
asimismo en el registro.

Articulo 12. Subsanacién de defectos.

Los errores u omisiones observados en los asientos e inscripciones
electronicos se subsanaran de oficio o a peticion del interesado; contra la
negativa a la misma podra reclamarse ante la autoridad inmediata superior de
quien dependa la que tuviere a su cargo el registro y la resolucion que se dicte
pondra fin a la via administrativa.

Articulo 13. Asignacién de cdédigo.

Una vez que la autoridad laboral competente haya ordenado la inscripcion y
publicacién del convenio o acuerdo colectivo le asignara un cédigo conforme a
lo establecido en el anexo 3 de este real decreto.

El codigo figurara como identificativo del convenio o acuerdo colectivo
cuando se proceda a la publicacion del convenio o acuerdo colectivo en el
boletin oficial correspondiente.

Articulo 14. Sistemas de firma electronica admitidos por el registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

La persona designada por la comision negociadora o paritaria, 0 en su caso,
quien presente el escrito debidamente acreditado remitird la documentacion
referida en los articulos 6 y 7, junto con su firma electrénica conforme a lo
establecido en la Ley 59/2003, de 19 de diciembre, de Firma Electronica.

Para ello podra utilizar cualquiera de los sistemas de firma electrénica
previstos en el articulo 13.2 de la Ley 11/2007, de 22 de Junio de acceso
electronico de los ciudadanos a los Servicios Publicos.

Articulo 15. Documentos originales en soporte informatico.

Los documentos en soporte informatico realizados por la autoridad laboral
competente tienen la consideracion de documentos originales y se encuentran
debidamente registrados en los programas y en las aplicaciones del
procedimiento en formato electrénico.

Los documentos electrénicos en soporte informatico que los interesados
entreguen a la autoridad laboral competente deben poder ser impresos y
archivados informéaticamente, incluyendo siempre la firma electronica o
mediante la validacién de que disponga el registro.

Articulo 16. Representacion legal.
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Para acreditar la representacion a través de medios electrénicos, se puede
utilizar uno de los siguientes mecanismos:

a) Inclusion del apoderamiento en el certificado reconocido de firma
electronica del representante, de acuerdo con la legislacion vigente de firma
electronica.

b) El otorgamiento de apoderamiento o de representacion suficiente y
posterior comprobacion por la autoridad laboral competente, por cualquier
medio aceptado por el ordenamiento juridico. Dicha autoridad podra requerir en
cualquier momento la acreditacion de dicha representacion.

CAPITULO Il
Base de datos central de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Articulo 17. Base de datos central de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo

1. Las autoridades laborales competentes en materia de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, incluida la Administraciéon General del Estado,
deberan de remitir por medios electrénicos a la base de datos centralizada en
el plazo de ocho dias habiles todo asiento electronico practicado en sus
respectivos registros, asi como los datos estadisticos en aquellos casos en los
gue asi sea necesario.

Igualmente deberan remitir por medios electronicos, en el plazo de ocho
dias desde su publicacion en los boletines oficiales correspondientes, los
enlaces a dichos boletines en los que figure la publicacion del texto de los
convenios, acuerdos o cualquier otra comunicacién objeto de publicacion.

Esta informacion integrara la base de datos central de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, cuya gestidbn corresponde a la Direccion General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion

2. La aplicacion de la base de datos central debera permitir que pueda
realizarse la consulta y darse acceso publico a los datos incorporados a los
mismos, con la salvedad de los referentes a la intimidad de las personas segun
lo determinado en el parrafo siguiente.

La gestion de los datos obrantes en esta base de datos se llevara a cabo de
acuerdo con lo dispuesto en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de
Proteccion de datos de caracter personal. Los datos de caracter personal no
podran usarse para finalidades incompatibles con aquellas para las que tales
datos hubieran sido recogidos.

Disposicion adicional primera. Colaboracion entre las autoridades
laborales responsables de los registros de convenios y acuerdos
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colectivos de trabajo.

Mediante convenio de colaboracion entre el Ministerio de Trabajo e
Inmigracion y las comunidades autonomas se articularéa la colaboracion entre
las autoridades laborales responsables de los registros de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo. Las comunidades autbnomas podran utilizar
aplicaciones informaticas propias o bien adherirse a la aplicacion informatica
constituida en el Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

Disposicion adicional segunda. Dep6sito de convenios y acuerdos de
eficacia limitada y acuerdos de empresa.

Cuando se solicite el depésito de convenios o acuerdos colectivos de
eficacia limitada o acuerdos de empresa no incluidos en el articulo 2.1.h) de
este real decreto en los registros de las autoridades laborales, debera remitirse
por medios electrénicos el texto del mismo, asi como cumplimentar los datos
estadisticos e identificativos que figuran en los anexos 1 y 2. Asimismo, se
podra solicitar el depdsito de los acuerdos que aprueben los planes de igualdad
de empresa que carezcan de convenio colectivo propio que y no deriven de lo
establecido en un convenio sectorial.

Disposicion adicional tercera. Certificados de firma electrénica.

Los certificados que autentifican la citada firma electrénica deberan ser
conformes con la recomendacion de la UIT X. 509 version 3 o superior y con
las normas adicionales a las que se refiere el articulo 4 de la citada Ley
59/2003, de 19 de diciembre.

Disposicion transitoria primera. Procedimientos en tramitacion.

Las solicitudes de registro presentadas con anterioridad a la fecha de
entrada en vigor de este real decreto se tramitaran conforme a lo establecido
en el Real Decreto 1040/1981 de 22 de mayo de registro y depdsito de
convenios colectivos de trabajo.

Disposicion transitoria segunda. Registros actuales.

Las administraciones laborales competentes adoptaran las medidas
pertinentes para garantizar la conservacion de los datos obrantes en los
registros actualmente existentes.

Disposicion derogatoria. Derogacion normativa.

Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior rango se
opongan a lo dispuesto en este real decreto, especialmente el Real decreto
1040/1981, de 22 de mayo, de registro y depdsito de convenios colectivos de
trabajo, asi como la Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, de 24
de febrero de 1992, por la que se establecen nuevos modelos de hojas
estadisticas de convenios colectivos de trabajo y la Orden del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, de 10 de octubre de 1996, por la que se amplia el
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contenido de las actuales hojas estadisticas de convenios colectivos de trabajo.

Disposicion final primera. Titulo competencial.

Este real decreto se dicta al amparo de lo previsto en el articulo 149.1.7.2 de
la Constitucion, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en materia de
legislacién laboral, sin perjuicio de su ejecucién por los 6rganos de las
comunidades autonomas.

Disposicion final segunda. Derecho supletorio.

En lo no previsto expresamente en este real decreto se estard a lo
dispuesto en la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comdn asi como
la Ley 11/2007, de 22 de Junio, de acceso electronico de los ciudadanos a los
servicios publicos y su normativa de desarrollo.

Disposicion final tercera. Facultades de desarrollo.

Se autoriza al Ministro de Trabajo e Inmigracién para dictar cuantas
disposiciones sean necesarias para la aplicacion y desarrollo de lo establecido
en el presente real decreto, asi como para modificar los modelos oficiales que
figuran en el anexo 2.

Disposicion final cuarta. Entrada en vigor.

El presente real decreto entraré en vigor el dia 1 de octubre de 2010
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DATOS A FACILITAR PARA EL REGISTRO DE CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS

|. Datos identificativos del Convenio, acuerdo o comunicacién a inscribir o depositar

ANEXO 1

1.1 Denominacién del convenio, acuerdo, 0 COMUNICACION................coeevveevvinirinnnnnn.
1.2 Denominacion de @ @MPrESa.........ccciviiiiiiiiiiiiitiiiie it
1.3 Codigo........ooevvvivinnn.
1.4 Naturaleza:
Cadigo Naturaleza
01 | Convenio colectivo.

02

Adhesién a convenio o acuerdo colectivo.

03 |Laudo arbitral.

04 |Acuerdo de mediacion.

05 |Acuerdo de fin de huelga.

06 |Extensién de convenio.

07 |Acuerdo Marco.

08 |Acuerdo sectorial sobre materias concretas.

09 |Acuerdos Interprofesionales.

10 |Acuerdos en empresas espafiolas de dimensién comunitaria o mundial (articulo 2.1.9).

11 | Acuerdos sobre planes de Igualdad (articulo 2.1.f).

12 | Otros acuerdos inscribibles (articulo 2.1.h).

16 | Convenio o Acuerdo de eficacia limitada (D.A.2.2).

17 | Acuerdos de empresa para su depésito (D.A.2.2).

1.4.1  Contenido:

Cadigo Materia

01 |Formacién profesional.

02 | Solucién extrajudicial de conflictos.

03 |Estructura de la negociacion colectiva.

04 |Prevencién de riesgos laborales.

05 |Clasificacion profesional.

06 | Distribucion irregular de la jornada.

07 |Meodificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

08 |Derechos de informacién y participacion.

09 |Acciones de Responsabilidad Social de las empresas.

10 |Otras materias.

1.5 Acto concreto para el que se solicita la inscripcién:

Cadigo Acto

1 | Texto del acuerdo o comunicacion.

2 |Inicio de negociaciones.

3 |Revision salarial.

4 | Modificacién parcial del articulado.

5 |Proérroga.

6 |Denuncia.

7 | Comunicacién de la comisién paritaria.

8 |Impugnacion a instancia de parte.
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Il. Ambitos del convenio, acuerdo o comunicacion a inscribir o depositar

1 Ambito funcional:

Cadigo Alcance

B WwWhN =

Convenios o Acuerdos franja.

Uno o varios centros de una empresa.

Empresa o todos los centros de una empresa.
Grupo de empresas.

Sector inferior a la provincia (comarcal, local, etc.).
Sector igual o superior a la provincia.

1.2 Ambito personal:

Cédigo Ambito
01 |Todos los trabajadores, incluidos los de los campos 2 y 3.
02 |Existen exclusiones por razones del puesto o funcién desempefiada (personal de direccion’
03 | Existen exclusiones por ser una relacion de caracter especial (Art. 2 E.T.).
04 |Otras exclusiones.
05 |Una o varias categorias profesionales.

1.3 Ambito temporal: Se debe expresar las fechas de inicio y final de los efectos de
acuerdo o comunicacion, o en su caso de su prorroga.

I.4 Ambito geografico

Expresando las provincias en las que existen centros de trabajadores afectados por €
acuerdo o la comunicacion.
1.5 Ambito territorial:

Cadigo Ambito
01 |Local/Comarcal.
02 |Provincial.
03 |Interprovincial inferior al autonémico.
04 | Autonomico.
05 |Interprovincial superior al autonémico.
06 |Estatal.

.6 Actividades economicas cubiertas por el convenio, acuerdo

En

los convenios de empresa, debera expresarse la actividad principal de la empres:

a cuatro digitos de la Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas 2009 (CNAE 09

En

los convenios de sector debera expresarse todas las actividades economica

cubiertas por el acuerdo o comunicacion a cuatro digitos de la CNAE 09.

Firmantes del convenio, acuerdo o comunicacion a inscribir o depositar

.1 Representacion de los Trabajadores:

Cadigo

Representante

01
02
03
04
06

Delegados de personal y comité de empresa.
Secciones sindicales.

Comité Intercentros.

Sindicatos.

Otros.
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1.2 Organizaciones Sindicales Firmantes:

Codigo Sindicato
01 |CCOO.
02 |UGT.
03 |USO.

04 | Otros sindicatos.

05 | Grupo de trabajadores independientes.
06 |ELA.

07 |CIG.

Se debe indicar la asociacion o asociaciones empresariales que han participado en la
firma del acuerdo.
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ANEXO 2.1

HOJA ESTADISTICA DE CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA (1)

INSTRUCCIONES DE CUMPLIMENTACION

- Escribase con letra clara y may la. No
- Los datos a

los sombreados
y del indice de Precios de C se

con dos

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA ADMINISTRACION Cédigo de registro estadistico

I I

afo
Fecha de registro por la Autoridad Laboral

Cadigo de Convenio | |

mes N® de H%is{m Estadistico

dia  mes afo

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA COMISION NEGOCIADOR#
1. DATOS RELATIVOS A LA EMPRESA.

1.1. Nombre: BRNIES oo
1.3. Direccién:
Municipio: Provincia; Teléfono: Bl e

1.4. Titularidad de la empresa
Privada
Publica (2)

1
2
s

—+ En estos dos casos indiquese su pertenencia
Entes de la administracion piblica (3)
1.5. Actividad econdmica (4)

Admén. Central
Admaén. Autonomica
Adman. Local

5|

2. DATOS RELATIVOS AL CONVENIO.
21.D -

2.2. Ambito funcional de aplicacion:
Unico para toda la empresa o todos los centros de trabajo de la empresa

10

Grupo profesional dentro de la empresa: convenios franja

2 D—- En este caso, indiquese a qué grupo o grupos afecta:

Centro de trabajo de la empresa: uno o varios pero no todos 3 [_]— ;Existen ofros convenios para otros centros? si[] no[]
Grupo de empresas () 4 D — En este caso indiquese el n® de empresas afectadas | !
2.3. Naturaleza del acuerdo:
Convenio Colectivo |
Adhesion a otro convenio 2 D — En este caso, indiquese la denominacion del convenio al que se adhiere:
Laudo arbitral 33
Extension 4 D — En este caso, indiquese la denominacién del convenio extendido :
Extraestatutario 6]
Otro 5[] -+ Eneste caso, indiquese la naturaleza del acuerdo :
2.4, Ambito territorial de aplicacién:
Provincial 1 — En este caso, indiquese la provincia (6] | | |

2[]

3 |:| trabajadores/as afectados en cada una de ellas.

si(] n~o[]

2.6. Fecha constitucion de la mesa negociadora:

Autondmico (8)
Interautonémico (9)

2.5. ;Es primer convenio?

2.7. Fecha firma del convenio:

-+ En estos casos, relacione en el ANEXO de esta hoja las provincias implicadas y el niumero de

dia mes afio dia mes afio
2.8. Ambito temporal:
Anual 1D Plurianual 2 D Periodo total de vigencia: Desde [ | | | hasta | | | |
dia mes afio dia mes afio
Periodo total de vigencia de los efectos econémicos: Desde | | | |hasta | | | |
dia mes afio dia mes afio

2.9. ;Se ha pactado la exclusién expresa de la prorroga?

sif]  w~o[]
Homores ]

2.10. Namero de trabajadores/as afectados:

3. CLAUSULAS SOBRE RETRIBUCION SALARIAL.

31
vigencia se plimentaran
negociacién o concrecion posterior mediante un acto expreso de la comisién a la que el convenio atribuye esta

R —

PRIMER O UNICO ANO DE VIGENCIA (En los convenios con vigencia plurianual, las retribuciones salariales para los sucesivos afios de
al inicio de cada afio en el Anexo 2.1V, de forma que los datos consig

los sean el ltado de
mision, y por tanto respondan a la

realidad a aplicar en cada uno de los afios, independientemente de lo que se haya podido pactar " a priori" a la firma del convenio).

Aimi

3.1.1. Periodo de efect de las

dia mes afio

Desde | | | |

hasta I I I I
dia  mes ano
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3.1.2. Retribuciones salariales ANUALES por 1l segln goria de GRUPOS DE COTIZACION a la Seguridad Social (10)
Grupos Retribuci g en el periodo o afio ANTERIOR (11.1)
fe Categorias Profesionales feurog/afio)
Coties: Sueldo base Pagas extea- ¢ Total
cion ordinarias (12) garantizados (13)
1 Ingeni: y licenciados
2 Ingenieros técnicos, peritos y ayudantes titulados
3 Jefes ad y de taller
4 |Ayudantes no titulados
5 Oficiales ini: ivos
3] Subalternos
7 Auxili administrativos
8 Oficiales de primera y segunda
a Oficiales de tercera y especialistas
10 Peones
11 Trabajadores menores de dieciocho afios
Grupos - Retr g (e:r:;;;:ﬂodo o afio ACTUAL (11.2) Nimaro:dd
de Cotiza-| Categorias Profesionales jad
cion Sueldobase | Fagas extra- Complementos |7, retribuciones | afectados (1)
ordinarias (12) g {13)
1 Ingeni y licenciados
2 I técnicos, peritos y ayudantes titulados
3 Jefes ad y de taller
4 Ayudantes no titulados
5 Oficial ini ivos
6 Subalternos
? F il ini i) us
8 Oficiales de primera y segunda
9 Oficiales de tercera y especialistas
10 Peones
1 Trabajadores menores de dieciocho afios
313, 1 t larial medio pactado, en pc taje con dos decimales (15): |:|

3.1.4. ;Contiene clausula de revision por garantia salarial ?

sil] w~o[]

En caso afirmativo, cumplimente los siguientes apartados:

3.1.4.1. Contenido de la clausul (Ti ib el texto literal redactad

en el ioo fo ) :

lirdnt

3.1.4.2. En cuanto a los posibles efectos de la cla la de salarial”, lo que corresponda (16) :

Solo contempla efectos positivos [_] Contempla efectos positivos o negativos en funcion de lo establecido  [_]

Efectos y blecidos para la revisién en de lo lo que corr

Solo efectos retroactivos  [_] Solo efectos no retroactivos  [] Efectos retroactivos y no retroactivos

O

En caso retroactivo indique: —»  Fecha de efectos econdmicos de la revision (17) | E | |
dia mes afio

En caso no retroactivo indiqgue: ——®  Fecha de efectos econdmicos de la revision (17) | | |
dia mes afo

+5Se hace depender del valor del indice de Precios de Consumo ( IPC )?

silC]  wno[d

En caso afirmativo, indiguese a continuacion el valor del incremento del IPC al gue se condiciona la revision, el periodo al cual
se refiere este incremento del IPC y el ambito geografico del mismo :

Periodo de referencia del IPC al que se condiciona la revisidn (18) : | | sobre | | |

dia mes afo dia mes afio

Valor del incremento del IPC a partir del cual se activa la clausula (en %):

Estatal []

Otro [_]—® Describase

De la Comunidad Auténoma a la que afecta el convenio[_]

De la Provincia a la que afecta el convenio |:|
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3.2. ;Se establece la estructura del salario? si[]
En caso afirmativo, cumplimente los siguientes apartados:

3.21. Se bl g de los pl tos salariales que figuran a continuacién Sll:l
3.2.1.1. 4 Se pactan complementos por antigiiedad? si[] No[]
3212 ;Se pactan otros complementos personales del trabajador/a (titulacion, idiomas...)? si[] No[]
3213 (Se pactan complementos salariales relacionados con el puesto de trabajo (penosidad,

turnicidad, polivalencia, trabajo en festivos)? si[] No[]

En caso afirmative cumplimentar el tipo de complemento:

Penosidad SI[C]  NO[] Peligrosidad  SI[[]  NO[]

Insalubridad  SI[C]  no[] Polivalencia funcional  SI[_]  No[]

Trabajo a turnos  S1[] no[] Trabajo nectune SI[C]  No[]

Trabajo en festvos  SI[[]  No[] Responsabilidad Si[]  No[]
3.2.1.4. ;Se pactan complementos salariales u otras medidas relacionadas con el absentismo? Si |:] NO |:|

3215 ¢Se pacta complementos salariales relacionados con la cantidad y calidad del trabajo
realizado por el trabajador/a o grupo de trabajadores/as (primas, incentivos, plus de

rendimiento, complemento de productividad , cumplimiento de objetivos)? sl D NO |:|
3.2.1.6. 4Se pactan complementos salariales relacionados con la situacion y resultados de la empresa? Sl |:] NO |:|
3.3. ;Se establ pl tos o retribuciones especificas por el trabajo nocturno? si |:|

4. CLAUSULAS SOBRE JORNADA LABORAL, VACACIONES Y PERMISOS PACTADOS.

no[]
No[]

No[]

4.1. PRIMER O UNICO ANO DE VIGENCIA (la jornada y vacaciones pactadas para los sucesivos afios de vigencia, en los convenios plurianuales,
se cumplimentaran obligatoriamente al inicio de cada afio en el Anexo 2.1V, de forma que los datos consignados sean el resultado de concrecion
posterior mediante un acto expreso de la comisién a la que el convenio atribuye esta mision, y por tanto respendan a la realidad a aplicar en cada

uno de los afios, independientemente de lo que se haya podide pactar " a priori” a la firma del convenio.

4.1.1. Indiquese el nimero de horas pactadas por trabajadorfa. (En el caso de que no fueran las mismas para todos los trabajadores/as,

consignese las que afectan al mayor numero de ellos):
Horas!samana| | | ylo Horas/afio | |
horas minutos horas
4.1.2. ;Se ha reducido la jornada pactada respecto a la existente en el periodo anterior? sl El NO |:|
En caso afirmativo, indiquese la jornada vigente en dicho periodo anterior:

Horas/semana | | | ylo Horasfafio | |

horas minutos horas

[

4.1.3. Nomero de dias de vacaciones anuales pactadas por trabajador/a (en el caso de que no fuera el mismo nimero de dias para todos los

trabajadores/as, consignese el que afecte a la mayoria de los mismos).

Dias naturales | I Dias laborables | Indiquese si la semana laboral es de 5 ¢ 6 dias: u | |
dias
4.1.4. ;Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluido en el apartado de
vacaciones anuales? si[] no[]
En caso afirmativo, indiquese el n® de dias por: Puentes no recuperables | Otros dias no recuperables | |
dias
4.2. ;Se pacta la posibilidad de establecer distribuciones irregulares de la jornada de trabajo a lo largo del afio? sif ] w~o[]
4.3. ;Se blece la participacién de los repr de los trabajadores/as en la distribucién irregular de
la jornada? si(] w~o[]
4.4. ;Se dan jornadas ordinarias de trabajo superiores a nueve horas diarias? si I:l NO D
4.5. En jornada continuada de mas de 6 horas ;se id iempo de trabajo efectivo el periodo de descanso
establecido legalmente? si(] w~o[]
4.6. ;Se ha dado la comp ién del trabajo nocturno por descansos? SID NOD
4.7. . Se pla la lacién de los dias de d | por periodos de hasta catorce dias? si I:l NO I:l
4.8. ;Se contempla el régimen de trabajo a turnos? siC]  wno[]
4.9. ;Se establecen medidas para facilitar la conciliacion de la vida p I, familiar y laboral? sil]  wo[]

En caso afirmativo, indigue el tipo:
Adaptacion de jorada siC]  w~o[] O
Reduccion de jornada (en el caso de no estar contemplada por la legislacion vigente) si D NO I:l

410 ;Se prevén otros permisos retribuidos por ci ias familiares o personales que mejoren lo establecido
en la legislacién vigente? si[]]

En caso afirmativo indique si la mejora se produce en relacion con:
La duracion de los permisos Si|:| NOD La inclusién de nueves permisos SI'D NOD

411 ;Se establecen medidas en de por cuidado de familiares que mejoran lo establecido en la
normativa vigente? si[]
412 ;Se establece la posibilidad de lar el d hoal ia en jornadas completas? SiD

no[]

no[]
no[]
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5. CLAUSULAS SOBRE HORAS EXTRAORDINARIAS.

5.1. :Se ha sobre de las a horas dinarias sigui ? si[]
En caso afirmativo, sefidlese a continuacion el tipo de clausula:
Eliminacién de horas extraordinarias Si[_] no[] Reduccién respecto al tope méxime legal  Si[_] no[]
Reduccion respecto al afio anterior Si[]  no[]

5.2, ¢ Se compensan las horas extraordinarias mediante abono dinerario? si[]
En caso afirmativo, ;su valoracion es superior a la de |a hora ordinaria? sl D NO m

5.3. ;Se compensan las horas extracrdinarias po de ¥ si D
En caso afirmativo, ;se pueden acumular y disfrutar en periodos de tiempo superiores a los
previstos legalmente? siC]  w~o[d]

5.4. ;Se establece la obli iedad de realizar horas extraordinarias? si[]

6. CLAUSULAS SOBRE EMPLEO Y CONTRATACION.
6.1. ¢Se ha sobre de las al empleo que a ? si |:]
En caso afirmativo, sefialese a continuacion el tipo de clausula:
Creacion neta de empleo si |:| NOD
Creacion de empleo por jubilacion anticipada (coniratos de relevo) Sl EI NO D
Mantenimiento de empleo SI[]  NO[]

6.2. ;Se definen puestos de trabajo destinados con fi ia a trabajad las con disc idad? si D
6.3. ;Se han lo cla las sobre contr ion? SID
En caso afirmativo, cumpliméntense los siguientes apartados:
6.3.1. ;. Se pacta la conversion de contratos temporales en indefinidos? sif]  wo[]
§.2.2, ;Se pactan limites a! nimerc méximo de temporales? sif] wne[™d
6.3.3. ;i Se han pactado clausulas dirigidas a prevenir encadenamiento de contratos? si |:| NO |:|
6.3.4. ; Se han pactado clausulas sobre utilizacién de servicios de las empresas
de trabajo temporal? siC] nw~o[dd
6.3.5. ; Se han pactado clausulas sobre externalizacion de determinadas actividades
(subcontratacién o cooperativas de trabajo asociado)? si D NO E

Dara al mariads da seabe o aotabl una duraaise
. Para &l iodo de prueba, (58

establecida en el art. 14 del ET.? si]  w~o[]
Inferior al maximo legal si[]  no[]
Superior almaximo legal  SI[]  No[]
6.3.7. Para los contratos de obra o servicio, jse determinan los trabajos o tareas que pueden

@
w
o

cubrirse mediante dichos contratos? si EI NO [I
6.3.8. ; Se han pactado clausulas relativas a los contratos eventuales o por circunstancias
de la preduccion? sif]  w~o[]
En caso afirmativo, pliméntense los siguientes apartados:
6.3.8.1. ;Se determinan las actividades en las que pueden contratarse trabajadores/as
eventuales? sif]  w~o[]
6.3.8.2.; Se pacta alguin criterio sobre |a relacién entre el n® de contratos
eventuales y la plantilla de la empresa? sl D NO EI
6.3.9. ;Se han pactado cladusulas relativas al contrato de trabajo en practicas? si EI NO D
En caso afimative:
6.3.9.1. ;Se pactan retribuciones superiores a las minimas previstas legalmente? sif]  wo[]
6.3.10. ;Se han pactado clausulas relativas al contrato para la formacion? si I:I NO D

En caso afirmativo, cumpliméntense los siguientes apartados:

6.3.10.1. En caso de que exista en el empresa un plan formativo, ;Se establece en
el convenio el n® maximo de contratos para la formacién en funcion del

tamario de la plantilla? sif]  w~o[]
6.310.2. ;Se pacta el tiempo y forma dedicado a la formacién tedrica? sif]  wo[]
6.3.10.3. ;Se pactan retribuciones mayores que las minimas previstas legalmente? sl D NO E

6.3.11. ;Se han pactado clausulas relativas al contrato a tiempo parcial?
En caso afirmativo:

6.3.11.1. ;Se eleva el porcentaje maximo de horas complementarias por encima
de lo que establece el E.T.7 siC]  w~o[

6.4. ;Se pacta la subrogacién contractual en caso de ion del emp io o sep un si[]
cambio de contrata?

7. CLAUSULAS SOBRE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION
7.1. ¢ Se ha establecido un plan de igualdad? SIE]
En caso afirmativo, indiquese si esta:
(Regulado en el convenio?  SI[C]  no[]
¢ Regulado en un acuerdo de empresa especifico? sl No[]
En caso negativo:
¢Remite el convenio a un acuerdo futuro de empresa?  SI[C]  nNo[]

no[]

No[]
no[]

no[]

no[]

no[]
No[]

No[]

No[]

213



7.2. ¢ Se regulan las medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de opor entre muj y
en alg de los sigui casos?
En caso afirmativo decir cuales:
Contratacion  si[]  nNo[] promocion SI[]  No[] Estabilidad en elempleo Si[]  NO[]
Formacion SI[] No[] Salarios SI[_]  no[]
7.3. ;Se establecen medidas de preferencia a favor del sexo P tado (acei positivas)?
En caso afirmativo, indigue si se trata de medidas relativas a:
Contratacion  SI[[]  No[] Promocien SI[]  No[]
Formacién si El NO EI Adaptacion de la jornada laboral a la vida familiar Si El NOD
7.4 ;Se establecen medidas para prevenir el acoso sexual o el acoso por razon de sexo?
7.5. ;5e regul didas para la pr ion de las victi de violencia de género?
7.6. ¢ Se regulan las medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de opor
de nacionalidad, edad, religion, etc.?
8. CLAUSULAS SOBRE FORMACION ¥ CUALIFICACION.
8.1 £ Se han p lo cla las sobre fi ion profesional?
En caso afirmativo, sefidlese a continuacion el tipo de clausula
Cursos de formacién SI[]  No[] Permisos retribuidos para la formacien  SI[C]  no[]
Vinculados a procesos de movilidad o de promocién Si[] no[]
8.2. ;Se pacta la partici ion de la rep tacion de los trabajadores/as en las idades fi tivas?
8.3. . Se pacta la adaptacién al Sistema Nacional de Cualificaciones?
9. CLAUSULAS SOBRE CLASIFICACION PROFESIONAL Y MOVILIDAD FUNCIONAL
9.1. ;Se establ el sist de clasificacion profesional de los trabajad | diante la definicién y
funci de grupos p | gorias profesionales o nivel ibutivos?
En easo afirmative, cumpliméntense lo que corresponda:
Categorias profesionales  Si D NOEl Grupos profesionales Sl |:| NO |:|
Niveles retributives  SI[_]  NO[]
9.2, ;Se P 7
9.3. :Se regula la movilidad funcional?
10. CLAUSULAS SOBRE JUBILACION.
10.1. ¢ Se han pactad sobre jubilacién?
En caso afimativo, sefialese a continuacion el tipo de clausula:
10.1.1. Clausula sobre jubilacién forzosa siC]  w~o[
10.1.2. Clausulas de estimulo a Ia jubilacion sif]  wno[
En caso afimativo:  — Para los que se jubilan con 65 y mas afios D
—- Para los que se jubilan con menos de 65 afos El
10.1.3. Clausulas sobre jubilacién parcial si[]  wo[
10.1.4. ; Se establecen planes de pensiones u ofras prestaciones relacionadas con la jubilacion? si El NO D

11. CLAUSULAS SOBRE COMPLEMENTOS DE OTRAS PRESTACIONES SOCIALES.

11.1. £ Se han blecid I retributi sobre algun tipo de prestacion social?
En caso afirmative, indiquese sobre qué prestacion:
IT Enfermedad comun  S1[_] No[] IT Accidente de trabajo y enfermedad profesional
orassi[] nNo[]
12, CLAUSULAS SOBRE SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y MEDIO AMBIENTE.
12.1. ;Se de desig ion de delegados/as de prev ion disti alos previstos
legalmente?
En caso afirmativo:
12.1.1. 2 Se fija un dmbito de eleccidn distinto al de los drganos de representacién de personal? si |:|
12.1.2. ; Se permite que sean elegidos como delegados de prevencion trabajadores/as yfo
delegados/as sindicales? si]

En caso afirmativo marque lo que corresponda:

si]

No[]
No[]

Trabajadoresias  Si[]  no[] Delegados/as sindicales Si[_]  No[] Ambos  Si[]

12.2. ;Se ta un crédito horari | para los delegados/as de p ion?
12.3. ¢ Se negocian ylo bl planes y prog de prev: ién de riesgos?
12.4. ;Se k los tenidos de la fc ion en materia de seguridad y salud?
En caso afirmativo: Para el conjunto de los trabajadores/as si |:|
Para los representantes de los trabajadores/as sl |:|

P 1 '

12.5. ;Se pacta con los rep
12.6. ;. Se establecen clausulas especificas de medio ambiente?

de los trabajad, las la del servicio de prevencién ajeno

13. CLAUSULAS SOBRE ORGANIZACION DEL TRABAJO Y NUEVAS TECNOLOGIAS.

13.1. ; Se establece la participacién de los trabajadores/as en la izacién del trabajo?
13.2. s Se neg, las ici del jo?
13.3. ;Se negocia la implantacién de tecnologias?

13.4. ;| Adopta la empresa medidas de politica de responsabilidad social empresarial (RSE)?

no[]
No[]

si[]

si]

si[]
si[]

si[]
si[]

si[]
si[]

si]
si[]
si[]
si[]

si[]

No[]

si[]

no[]

si[]
si[]
si[]

si[]
si[]

si[]
si[]
si[]
si[]

no[]

No[]

no[]
No[]

No[]

no[]

Nno[]
no[]

No[]
Nno[]
no[]
no[]

No[]

No[]

No[]
Nno[]
no[]

No[]
No[]

No[]
No[]
no[]
No[]
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14. CLAUSULAS SOBRE ACTIVIDAD SINDICAL

14.1. ;Se regulan g ias o E por encima de las blecidas legal te? si[] no[]
14.2. ; Se establece la posibilidad de acumulacién de horas sindicales en unfa mismofa repr ? sil]  w~o[]
14.3. ; Se ha pactado la constitucion de comités intercentros? si[] No[]

15. APLICACION E INTERPRETACION DEL CONVENIO

15.1. (Se establecen procedimientos de mediacién y/o arbitraje para la solucién de las controversias derivadas de la si |:| NO El
aplicacion e interpretacion del convenia?
En caso afirmativo, sefidlese el procedimiento:

Solo procedimientos de mediacion  Si[_]  NO[] Procedimientos de mediacién y arbitraje SI[C] ~ NO[]
16. REPRESENTANTES EN LA COMISION NEGOCIADORA.
16.1. zHan negociado el comité de empresa o los delegados/as del personal? si] No[]
16.2. gHan iado las secci indicales? sif]  wo[]
16.3. ;¢Han negociado otros? si(] No[]
16.4. Composicion de la C ion Negociadora y numero de representantes:
| N Total de N° de I I N° de

Afiliacion de losflas representantes y/o centrales sindicales intervinientes representantes Mujeres Hombres

16.5. zHan suscrito el convenio todos los particip en la negociacién? si[] No[]
Numero de
Participantes que no han firmado representantes

17. TRABAJADORES AFECTADOS POR PROVINCIA PARA LOS CONVENIOS DE AMBITO TERRITORIAL SUPERIOR A LA PROVINCIA

ANEXO
CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE Sl EL CONVENIO ES DE AMBITO SUPERIOR A LA PROVINCIA
Sefialese con una cruz las provincias implicadas y i el nu de trabaj fectado:
N° de N° de N de
PROVINCIAS trabajadores/as PROVINCIAS trabajadores/as PROVINCIAS trabajadores/as
D]DAIava mDGuipuzcoa ...................... BQDCenlabria...................
uzl:lAIbaoehe 21 DHuelva ........................... 4DDSagovia .....................

03[ JAlicante ......cccc...... 22[ |Huesca .o, 21 ]Sevilla oo
0a[ JAimeria .. 23[ JJaen . a2[_]soria ...
DSDA\riIa 24DLE¢n 43DTarragona ..................
GGDBadz]oz ZSDLIeida............................ @DTerual........................

07[_Jitles Balears ............ 26[_JLa Rioja ..o 45[_|Toledo ......ocooooonriniinrns
BBDBarcelana ZFDLugo mDValencia .....................
0s[_]Burgos ..o 28] [Madrid .. .oooeo e 47[_Jvaliadolid ...................
10[_]caceres .ooovcrnne.n 29[ [Malaga ..o 48[_JVizcaya oo,
11DCédiz.................... 30[]Murcia........................... 49DZamora......................
12DCasle[I6n 31[:|Navarla w{:lZalagoza
13|:|Ciudad Real ........... SZDOurense 51DCeula
14[_Jcerdoba ............... 33[_]Asturias ... o [ L T —
15DA Corufia..........c.... MDPalen:ia

16|:|Cusnca 35[:|Las Palmas .......ccccoeeennens

1?DGirona .................. SEDPontevedra ....................

1E||:|Granada ” a7 [:ISaIamanca "

18[_]a j

38[_santa Cruz de Tenerite. ... TOTAL ..
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NOTAS DE AYUDA PARA LA CUMPLIMENTACION DE LOS CONVENIOS DE EMPRESA

Este documento se debe cumplimentar obligatoriamente siempre que se firme un nuevo convenio o acuerdo que no haya
existido anteriormente, o que modifique el contenido del anterior al término de su vigencia. En los convenios plurianuales,
se cumplimentaran en este Anexo 2.1 los datos acordados para la vigencia total del mismo, y respecto a los datos variables
(aumento salarial, jornada, cldusula de garantia salarial, nimero de trabajadores afectados, etc.) exclusivamente los
correspondientes al primer ano de vigencia

Se considerara como publica aquella empresa en la que la mayoria del capital social sea de titularidad publica.

Se entendera como ente de la administracién publica aquel que realiza los servicios oficiales propios de las distintas
administraciones publicas tales como: ministerios, seguridad social, justicia , administracion de las comunidades auténomas,
ayuntamientos, etc.

Describase, con el mayor detalle posible, la actividad econémica de la empresa o centro de trabajo al que afecta el convenio.
Si en la empresa se realizan varias actividades, consignese la actividad principal o que corresponda al mayor nimero de
trabajadores/as afectados por el presente convenio.

Cumplimente el cédigo de la actividad principal a 2 digitos de la CNAE-2009,

Se entendera por convenio de grupo de empresas el acordado por dos o mas empresas concretas y definidas.
Cumplimente el cédigo de provincia segun la tabla adjunta.

El ambito de aplicaciéon es autondmico cuando el convenio afecta a empresas o centros de trabajo de mas en una provincia
de una misma comunidad auténoma.

El ambito de aplicacion es interautonémico cuando el convenio afecta a empresas o centros de trabajo en varias provincias
de distintas comunidades autdonomas.

Se desagregara para los 11 grupos de cotizacion a la Seguridad Social. Cuando en un grupo de cotizacién se incluya mas
de una categoria profesional de las establecidas en el convenio, el criterio sera el de asignar al grupo de cotizacién las
retribuciones pactadas que afecten al mayor nimero de trabajadores.

Se recogeran las retribuciones garantizadas por los conceptos gue figuran a continuacion y referidos al periodo o afio
anterior al del convenio que ahora se firma. Ademas, si en ese periodo anterior hubo revisiones salariales como
consecuencia de la aplicacion de la cladusula de garantia salarial, la incidencia en las tablas salariales de las citadas
revisiones, tanto si ha sido positiva (aumentando) como si ha sido negativa (disminuyendo) debera incluirse aqui.

Se recogeran las retribuciones garantizadas por los conceptos gue figuran a continuacion y referidos al periodo o aifio
actual.

Se incluira el importe de las pagas extraordinarias cuya cuantia se haya fijado con exactitud en el convenio. Por tanto,
quedan excluidos los posibles pagos relacionados con los resultados de la empresa, u otros que no estan garantizados para
todos los trabajadores dentro de su categoria.

Se incluiran las retribuciones en metalico cuya percepcion garantice a todos los trabajadores/as dentro de cada categoria,
con independencia de las circunstancias personales del trabajador/a, de la cantidad y calidad del trabajo realizado, del
puesto de trabajo y del tipo de contrato.

Se consignara el numero medio de trabajadores/as afectados por el convenio en cada categoria profesional.

El concepto salarial al que debe referirse el incremento pactado sera el total de retribuciones garantizadas a cada
trabajador/a, con independencia de las circunstancias personales, de la cantidad y calidad del trabajo realizado, del puesto
de trabajo y del tipo de contrato. Para el calculo del incremento medio, se ponderara el incremento correspondiente a cada
categoria profesional por el numero de trabajadores de la misma, sin tener en cuenta posibles reducciones de jornada.

Si en el afio anterior se activé la "clausula de garantia salarial' sin efectos econémicos retroactivos y por tanto solo
supuso la actualizacion de la tabla salarial de ese afio sobre la que aplicar el incremento salarial del afio siguiente, el
incremento a indicar para el presente afio sera el resultado de sumar, o en su caso restar, del incremento pactado, el
porcentaje en gque se haya actualizado |a tabla salarial por efecto de la clausula de garantia salarial.

Si se ha pactado un incremento salarial en funcién de un parametro no conocido al principio del periodo, (por ejemplo: en
funcion del valor del IPC real del afio de referencia) indique en la casilla el incremento aplicado a cuenta y, en la
descripcion del literal de la clausula de "garantia salarial’, cumplimente el literal de lo pactado que dara lugar a la
regularizacion cuando se conozca el valor del citado parametro.

Se considera que tiene efectos positivos cuando las condiciones establecidas para la revision solo contemplen la
posibilidad de elevar el incremento salarial aplicado al principio de cada afio o periodo de efectos econémicos.

Se considera que tiene efectos negativos cuando las condiciones establecidas para la revision contemplen la posibilidad de
modificar, en menos, las tablas salariales aplicadas en un afio o periodo, para gue sirvan de base a la negociacion y
aplicacion del aumento salarial del afio o periodo siguiente.

La fecha de efectos econdomicos de la revision se refiere a la fecha a partir de la cual tiene incidencia la citada revision,
independientemente de |a fecha real de pago en su caso.

La cumplimentacién relativa al periodo de referencia del indice de Precios al Consumo (IPC) se hara cumplimentando
primero la fecha final del periodo y después (scbre) la fecha inicial del periodo. Por ejemplo, si la revision se condiciona

a
- Valor del IPC interanual a final de afo, la cumplimentacion sera: (3171272010 sobre 31/1272009).
- Valor del IPC interanual de junio de 2010 a junio de 2011, se cumplimentara: (30 / 06 / 2011 sobre 30/ 06/ 2010).
- Valor del IPC de marzo a septiembre de 2010, se cumplimentara: (30 / 09/ 2010 sobre 31/03/2010).
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ANEXO 2.1l
HOJA ESTADISTICA DE CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR (1)

INSTRUCCIONES DE CUMPLIMENTACION
- Escribase con letra clara y may la. No F los espaci bread
- Los datos referentes a incrementos salariales y del indice de Precios de C se con dos

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA ADMINISTRACION  Cédigo de registro estadistico

afio mes N° de Registro Estadistico
Cédigo de Convenio [ ] Fecha de registro por la Autoridad Laboral :ﬂ]:]

dia mes afno

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA COMISION NEGOCIADORA
1. DATOS RELATIVOS A LA REPRESENTACION EMPRESARIAL Y/O DE LOS TRABAJADORES PARA POSIBLES CONSULTAS

1.1.Rep tacic p ial que ha cumpli tado la "hoja estadistica”
Teléfono: e-mail:

1.1. Rep de los tr yres que ha la "hoja o
Teléfono: e-mail:

2. DATOS GENERALES RELATIVOS AL CONVENIO,
2.1. Denominacién:

2.2. Actividad econémica (2)

@ ]

2.3. Naturaleza del acuerdo:
Canvenio Colectivo 14
Adhesion a ofro convenio 2 Cl — En este caso. indiquese la denominacién del convenio al que se adhiere:

Laudo arbitral 3 EI
Extension 4[] — Eneste caso, indiquese la denominacion del convenio
Extraestatutario s[]
Otro 5[] — Eneste caso, indiquese la naturaleza del acuerdo :
2.4. Ambito territorial de aplicacion:
Local o de ambito inferior 1 D | — En estos casos, indiquese Ia provincia @ [
Provincial 2 D |
Autondmico (5) 3 — En estos casos, relacione en el ANEXO de esta hoja las provincias implicadas y el nimero de
Interautonémico (8) 4 [:l trabajadores/as afectados en cada una de ellas.
Estatal 5[]
2.5. ;Es primer convenio? SIEI NOD
2.6. Fecha constitucion de la mesa negociadora: | | | | 2.7. Fecha firma del convenio:
dia mes afio dia mes afio
2.8. Ambito temporal:
Anual 1] Plurianual 2 [_] Periodo total de vigencia: Desde | | | |hasta | | | |
dia mes ao dia mes afno
Periodo total de vigencia de los efectos econémicos: Desde | | | | hasta | | | |
dia mes afio dia mes afio

2.9. ;Se ha tado la lusién de la prorroga? si D NO D
2.10. NG o de emp! i (7): | |
2.11. Namero de trabajadores/as afectad Total[__ ] Hombres | | Mujeres [ ]

3. CLAUSULAS SOBRE RETRIBUCION SALARIAL.

3.1. PRIMER O UNICO ANO DE VIGENCIA (En los convenios con vigencia plurianual, las retribuciones salariales para los sucesivos anos de

vigencia se cumplimentaran obligatori te al inicio de cada afio en el Anexo 2.1V, de forma que los datos consignados sean el resultado de

negociacion o concrecion ior di un acto exp ) de la comision a la que el convenio atribuye esta mision, y por tanto respondan a la

realidad a aplicar en cada uno de los afios, independientemente de lo que se haya podido pactar " a priori” a la firma del convenio).

3.1.1. Periodo de efectos ecc i de las dici salariales: Desde | | | | hasta i | | f
dia mes ano dia mes afo

3.1.2. Incr ) salarial p do, en por je con dos i (8) | |

3.1.3. ;Contiene clausula de revision por garantia salarial ? SiD NO |:|

En caso afirmativo, cumplimente los siguientes apartados:
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313.1.C yde la (Ti

el texto literal redactado en el convenio o acuerdo ):

3.1.3.2. En cuanto a los posibles efectos de la cla la de " tia salarial”,

Solo contempla efectos positivos [_]

lo que

cor

da (9) :

Contempla efectos positivos o negativos en funcion de lo establecido |:|

Efectos y condiciones establecidos para la revision en funcion de lo pactad:
Solo efectos retroactivos  [_] Solo efectos no retroactives  [_]

lo que cor

Efectos retroactivos y no retroactivos [

En caso retroactivo indique: ————®  Fecha de efectos econdmicos de la revision (10) | | | I
dia mes afo

En caso no retroactivo indiqgue: ———®  Fecha de efectos econdmicos de la revision (10) | | | I
dia mes ano

siC] w~o[

¢Se hace depender del valor del indice de Precios de Consumo ( IPC }?

En caso afirmativo, indiquese a continuacion el valor del incremento del IPC al que se condiciona la revision, el periodo al cual

se refiere este incremento del IPC y el ambito geografico del mismo :

Walor del incremento del IPC a partir del cual se activa la clausula (en %):

—/

Periodo de referencia del IPC al que se condiciona la revision: (11) | | | |
mes

dia

Estatal |:i De la Comunidad Auténoma a la que afecta el convenio |:]

Otro [_]— Describase

afo

sobre ] | ] |

dia mes afio

De la Provincia a la que afecta el convenio I:l

dia mes afio

3.2. ¢ Se establece la estructura del salario?
En caso afirmativo, cumplimente los siguientes apartados:
3.21. Se bl I de los pl lariales que fi a

3.2.1.1. ;jSe pactan complementos por antigiiedad?

3.21.2. ;Se pactan otros complementos personales del trabajador/a (titulacion, idiomas...)?

3.2.1.3. ¢Se pactan complementos salariales relacionados con el puesto de trabajo (penosidad,

turnicidad, polivalencia, trabajo en festivos)?
En caso afirmativo cumplimentar el tipo de complemento:

Penosidad SI[]  No[] Peligrosidad  SI[[]  NO[]
Insalubridad ~ SI[]  NO[] Polivalencia funcional  sI[]  no[]
Trabajoatunos SI[]  No[] Trabajo nocturno SI]  No[]
Trabajo en festives  SI[] no[] Responsabilidad  SI[_] no[]

3.2.1.4. ;Se pactan complementos salariales u otras medidas relacionadas con el absentismo?
3.2.1.5. .Se pacta complementos salariales relacionados con la cantidad y calidad del trabajo

rendimiento, complemento de pro: idad , cur ) de objetivos)?

por el trabajadora o grupo de trabajadores/as (primas, incentivos, plus de

3.2.1.6. ;Se pactan complementos salariales relacionados con la situacién y resultados de la empresa?

3.3. 4Se bl pl o retribuci especificas por el trabajo nocturno?

3.4. ;Se Ia la de inaplicacién del régi salarial?
3.4.1. ; Se aplica el descuelgue salarial por perdidas de afios precedentes?

3.4.2. ; Se tiene en cuenta para su aplicacion la prevision de que existan pérdidas en el afio en curso?

3.4.3. ;Se prevén limitaciones para llevar a cabo la solicitud de descuelgue?
3.5. ;Se establece Salario Minimo de Convenio en el sector?
4. CLAUSULAS SOBRE JORNADA LABORAL, VACACIONES Y PERMISOS PACTADOS.

4.1. PRIMER O UNICO ANO DE VIGENCIA (la jornada y vacaciones pactadas para los
se cumplimentaran obligatoriamente al inicio de cada afio en el Anexo 2.1V | de forma

sid
siJ
si[]

si[]

si[]]

si[]
si[C]

si[]
si]
si[]

anos de vi

d

si[]

no[]
no[]
no[]

nNo[]

no[]

no[]
no[]
si[]
si[]
no[]
no[]
No[]
si[]

en los convenios plurianuales,

no[]

No[]
no[]

No[]

que los datos cor

de los afios, independientemente de lo que se haya podido pactar " a priori” a la firma del convenio).

los sean el
posterior mediante un acto expreso de la comision a la que el convenio atribuye esta misién, y por tanto respondan a la realidad a aplicar en cada uno

4.1.1. Indiquese el nimero de horas pactadas por trabajadorfa. (En el caso de que no fueran las mismas para todos los

trabajadores/as, consignese las que al mayor de ellos/as):

Horas/semana | | | ylo Horas/afio | |

horas minutos

horas

o de o«

(I
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4.1.2. ;Se ha reducido la jornada pactada respecto a la existente en el periodo anterior? sid No[]

En caso afirmativo, indiguese la jornada vigente en dicho periodo anterior:

Horas/semana | | | y/io Horas/afio | |

heras minutos horas

trabajadores/as, consi el que afecte a la mayoria de los mismos).

—

4.1.3. Nimero de dias de vacaciones anuales pactadas por trabajador/a (en el caso de que no fuera el mismo nimero de dias para todos los

Dias naturalesl | Dias laborables | I Indiquese si la semana laboral es de 5 6 6 dias: |_]

4.1.4, ¢ Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluido en el apartado de vacaciones
anuales?

dias

sid

En caso afirmativo, indiquese el n® de dias por: Puentes no recuperables | | Otros dias no recuperables
1ag

4.2. ;Se pacta la posibilidad de establecer distribuciones irregulares de la jornada de trabajo a lo largo del afio?

4.3. ;Se establece la participacion de los representantes de los trabajadores/as en la distribucion irregular de
la jornada?

4.4. ; Se acuerdan jornadas ordinarias de trabajo superiores a nueve horas diarias?

4.5. En jornada continuada de mas de 6 horas ;se considera tiempo de trabajo efectivo el periodo de descanso
establecido legalmente?

4.6. ¢ Se ha acordado la compensacién del trabajo nocturno por descansos?
4.7.:Se t lala lacién de los dias de descanso semanal por periodos de hasta catorce dias?
4.8. ;Se contempla el régimen de trabajo a turnos?

4.9. ;Se establecen medidas para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral?
En caso afirmativo, indique el tipo:

Adaptacion de jomada  SI[]  No[[]
Reduccion de jornada (en el caso de no estar contemplada por la legislacion vigente)  Si |:| NO |:|

4,10. ¢Se prevén otros permisos retribuidos por circunstancias familiares o personales que mejoren lo
tablecido en la | vigente?

En caso afirmativo indigue si la mejora se produce en relacidn con:
La duracién de los permisos SID NOD La inclusidn de nuevos permisos Sll:l NOD

4.11. ¢Se establecen medidas en materia de excedencia por cuidado de familiares que mejoran lo establecido en
la normativa vigente?

4.12. ;Se establece la posibilidad de lar el d hoal ia en jornadas completas?

5. CLAUSULAS SOBRE HORAS EXTRAORDINARIAS.

5.1. 4 Se ha pactado sobre alg Is de las cla I lati a horas extraordinarias siguientes?
En caso afirmativo, sefidlese a continuacion el tipo de clausula:
Eliminacion de horas extraordinarias Sll:| NOD Reduccion respecto al tope maximo legal SID
Reduccién respecto al afio anterior  SI[]  NO[]
5.2. ;Se compensan las horas extraordinarias diante abono di io?
En caso afirmativo, ¢ su valoracidn es superior a la de la hora ordinaria? SiD NOD

5.3. ¢ Se compensan las horas extraordinarias mediante tiempo de descanso?

En caso afirmativo, ;se pueden acumular y disfrutar en periodos de tiempo superiores a los
previstos legalmente? sif] wno[]

5.4. Se la oblig iedad de realizar horas extraordinarias?

6. CLAUSULAS SOBRE EMPLEQ Y CONTRATACION.

6.1. 2Se ha pactado sobre algunals de las
En caso afirmativo, sefialese a continuacion el tipo de clausula:
Creaci6n neta de empleo si]  w~o[d
Creacion de empleo por jubilacién anticipada (contratos de relevo)  Si[]  NO[]
Mantenimiento de empleo SI[_]  NO[]

al empleo que fig a ti i6n?

6.2. ;Se definen puestos de trabajo destinados con prefi ia a trab es/as con di idad?
6.3. £ Se han pactado clausulas sobre contratacién?
En caso afirmativo, cumpliméntense los siguientes apartados:
6.3.1. . Se pacta la conversion de contratos temporales en indefinidos? si[] Nno[]
6.3.2, 4 Se pactan limites al nimero maximo de contratos temporales? si D NO D
6.3.3. ¢ Se han pactado clausulas dirigidas a prevenir encadenamiento de contratos? si[] Nno[]
6.3.4. ;Se han pactado clausulas sobre utilizacién de servicios de las empresas
de trabajo temporal? si[] no[]
6.3.5. 4, Se han pactado clausulas sobre externalizacion de determinadas actividades
(subcontratacién o cooperaltivas de trabajo asociado)? si D NO D

si[]

si[]
si[]
si[]
si[]
si[]
si[]
si[]

si[]
si[]
si[]
si[]
Nno[]

si[]
si]

si[]

si[]

si[]
si[]

L]

No[]
L1

diag

no[]

no[]
No[]

no[]
no[ ]
No[]
no[]
no[]

no[]

no[]
no[]

No[]

No[]
No[]

No[]

No[]

No[]
No[]
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6.3.6. Para el periodo de prueba, /se establece una duracién maxima distinta a la
establecida en el art.14 del E.T.? si[] wo[]

Inferior al maximo legal Si |:| NO |:|
Superior al maximo legal  SI[] no[]
6.3.7. Para los contratos de obra o servicio, /se determinan los trabajos o tareas que pueden

cubrirse mediante dichos contratos? si D NO D
6.3.8. ;Se han pactado clausul lativas al los contrat les o por cir i 5
de Ia produccion? sil]  wno[

En caso afirmativo, cumpliméntense los siguientes apartados:
6.3.8.1. 2, Se modifica la duracion maxima de este tipo de contratos o el periodo

dentro del cual se pueden realizar? sif] w~o[dd
6.3.8.2. ;Se determinan las actividades en las que pueden contratarse
trabajadores/as eventuales? si D NO D
6.3.8.3 ;Se pacta algln criterio sobre |a relacién entre el n® de contratos
eventuales y la plantilla de la empresa? sif] w~o[d
6.3.9. ;Se han pactado clausulas relativas al contrato de trabajo en practicas? si] wo[]

En caso afirmativo, cumpliméntense los siguientes apartados:
6.3.9.1. . Se determinan los puestos de trabajo, grupos, niveles o categorias

profesionales objeto de este tipo de contrato? si |:| NO |:|
6.3.9.2. . 5e determina la duracion del contrato en practicas dentro de los limites
establecidos legalmente? sil]  wno[d
6.3.9.3. ;,Se pactan retribuciones superiores a las minimas previstas legalmente?
6.3.10. ;Se han pactado clausulas relativas al contrato para la formacién? si D NO D

En caso afirmative, cumpliméntense los siguientes apartados:
6.3.10.1. ;Se limitan los puestos de trabajo que se pueden ocupar con este tipo

de contrato? sif]  wo[]
6.3.10.2. ; Se establece el n® maximo de contratos para la formacién en funcion

del tamaio de la plantilla? sif]  wo[d
6.3.10.3. ;. 5e determina la duracion del contrato para la formacién, dentro de los

limites establecidos por el E.T.? si]  wo[J
6.3.10.4. ;Se pacta el tiempo y forma dedicado a la formacién tedrica? sif]  w~e[d

6.3.10.5. 5 Se pactan retribuciones mayores que las minimas previstas legalmente? sl |:| NO |:|
6.3.11. ;Se han pactado clausulas relativas al contrato a tiempo parcial?
En caso afirmativo:

6.3.11.1. ;,Se eleva el porcentaje maximo de horas comp ias por encima .
de lo que establece el E.T.? sif]  w~no[
6.4. ;Se pacta la subrogacion contractual en caso de ion del emp! ioo do se produce un Si D
cambio de contrata?

7. CLAUSULAS SOBRE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION
7.1 ¢Se regulan los términos y condiciones en los que se desarrollara el deber de negociar los planes de igualdad
a nivel de empresa? SiD
En caso afirmativo, para empresas de :
Més de 250 trabajadoresfas ~ SI[_] No[] Menos de 250 trabajadoresfas ~ SI[] No[]
7.2. ¢Se regulan las medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre muj y
en de los casos? si[]

En caso afirmativo decir cuales:
Contratacion  SI[]  no[] Promocién SI[]  No[] Estabilidad en el empleo SI[C]  No[]
Formacion SI[]  no[] salarios SI[]  nNo[]

7.3. iSe bl lidas de prefi ia a favor del sexo P

positivas)? si[]

En caso afirmativo, indique si se trata de medidas relativas a:
Contratacion SI[]  No[] Promocion SI[]  NO[]
Formacien  si[]  no[] Adaptacién de la jornada laboral a la vida familiar SI[]  no[]

7.4 ;Se establ lidas para p ir el acoso sexual o el acoso por razén de sexo? si [:]
7.5. ¢ Se regulan medidas para la proteccion de las victi de violencia de gé ? si[]
7.6. ;Se regulan las medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidad ind i

de nacionalidad, edad, religién, etc.? si[]

8. CLAUSULAS SOBRE FORMACION Y CUALIFICACION

8.1 4Se han lo clausulas sobre for ion profesional? sl

En caso afirmativo, sefalese a continuacion el tipo de clausula

Cursos de formacion SI[] No[] Permisos retribuidos para Ia formacion  S1[] no[]

Vinculados a procesos de movilidad o de promocion SI[ ] no[]
8.2. ;Se pacta la participacion de la rep ion de los jadores/as en las i ivas? SiD
8.3. ;Se pacta la adaptacién al Sistema Nacional de Cualificaciones? si [:]

Nno[]

no[]

No[]

No[]

no[]
No[]

no[]

NO

no[]
no[]
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9. CLAUSULAS SOBRE CLASIFICACION PROFESIONAL Y MOVILIDAD FUNCIONAL

9.1. ;. Se establece el sistema de clasificacion profesional de los trabajad / diante la definicid
y funciones de grupos profesionales, categorias profesionales o niveles retributivos? SID NOD
En caso afirmativo, cumpliméntense lo que corresponda:
Categorias profesionales  Si[_] No[] Grupos profesionales 8] No[]
Niveles retributivos  SI[C]  No[]
9.2, ;Se establece polivalencia funcional? si |:| NOD
9.3. ;Se regula la movilidad funcional? sif] w~o[J
10. CLAUSULAS SOBRE JUBILACION.
10.1. ;Se han pactado clausulas sobre jubilacién? sif] w~o[
En caso afirmativo, sefalese a continuacidn el tipo de clausula:
10.1.1. Cléusula sobre jubilacién forzosa si]] w~o[]
10.1.2. Clausulas de estimulo a la jubilacién si El no[]

Encasoafimativo: —  Para los que se jubilan con 65 y més afios [_]
—  Paralos que se jubilan con mencs de 85 afios  [_]
10.1.3. Clausulas sobre jubilacion parcial sif]  n~o[d
10.1.4. ;Se establ 1 planes de pensi u otras p i relacionadas con la jubilacién? SII:I NOD

11. CLAUSULAS SOBRE COMPLEMENTOS DE OTRAS PRESTACIONES SOCIALES

11.1. ;Se han blecid I tos retributivos sobre algin tipo de prestacién social? Si[:l NOD
En caso afirmativo, indiguese sobre qué prestacion:
IT Enfermedad comin  SI[C]  nNOo[] IT Accidente de trabajo y enfermedad profesional  SI[C]  NO[]

oras  si[] wno[]

12. CLAUSULAS SOBRE SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y MEDIO AMBIENTE

12.1. ;Se establecen sistemas de designacion de delegados/as de P ion disti alos pr
legalmente? sif] wno[]
En caso afirmativo:
12.1.1.;Se fija un ambito de eleccion distinto al de los drganos de representacion de personal? si |:| NO |:|
12.1.2. ;Se permite que sean elegidos como delegados de p i bajadores/as ylo
delegados/as sindicales? sif] w~o[]
En caso afirmativo marque lo que corresponda:
Trabajadoresias SI[]  No[] Delegados/as sindicales SI[]  NO[] Ambos SI[]  No[]
12.2. ; Se contempla la creacién de érganos sectoriales especificos para la promocién de la seguridad y la
salud en las empresas? sif] w~o[J
En caso afirmativo: En empresas con representacion de los trabajadores/as sl El NO El
En empresas gue carecen de itacion de los trabajad f si |:| NO |:|
¢ Son de naturaleza paritaria? si[] no[]
12.3. ;Se concreta un crédito horario | para los del dos/as de prev ion? Sil:l NDI:I
12.4. Se negocian y/o establecen planes y programas de prevencion de riesgos? si D NOD
12.5. ;Se establecen los contenidos de la formacion en materia de seguridad y salud? si |:| NDD
En caso afirmativo: Para el conjunto de los trabajadores/as sif]  w~o[]
Para los representantes de los trabajadores/as si |:| NO |:|
12.6. ¢ Se pacta con los rep de los trabajad las la eleccién del Servicio de Prevencién ajeno SlD NOD
12.7. ;Se establecen clausulas especificas de medio ambiente? si |:| NOD
13. CLAUSULAS SOBRE ORGANIZACION DEL TRABAJO Y NUEVAS TECNOLOGIA!
13.1. ;Se establece la participacion de los trabajad las en la organizacion del trabajo? SID NOD
13.2. ¢ Se negocian las condici del teletrabajo? si(]] wo[]
13.3. ; Se negocia la imp i6n de tecnologias? sif] wno[

14. CLAUSULAS SOBRE ACTIVIDAD SINDICAL
14.1. 4 Se regulan garantias o competencias por encima de las establecidas legalmente? si[] No[]
142 ;Se blece la posibilidad de acumulacion de horas sindicales en un/a mismo/a representante? si[] No[]

15. APLICACION E INTERPRETACION DEL CONVENIC

15.1. ¢Se establecen procedimientos de mediacion y/o arbitraje para la solucion de las controversias derivadas de la si[] No[]
aplicacion e interpretacion del convenio?
En caso afi ivo, lese el procedimiento:
Solo procedimientos de mediacién ~ Si[_] no[] Procedimientos de mediacion y arbitraje Si[_] no[]

221



16. REPRESENTANTES EN LA COMISION NEGOCIADORA.
16.1. Asociaciones empresariales y centrales sindicales intervinientes.

Asociaciones empresariales

Centrales sindicales

16.2. ;Han suscrito el convenio todos los particip

Py

en la negc

Participantes que no han firmado

N° total de | N° de | | N° de
repr ite: Mujeres Hombres
N total de N° de N° de
representantes Mujeres Hombres
sC]  ~o[d
Numero de
representantes

17. TRABAJADORES AFECTADOS POR PROVINCIA PARA LOS CONVENIOS DE AMBITO TERRITORIAL SUPERIOR A LA PROVINCIA

ANEXO

CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE S| EL CONVENIO ES DE AMBITO SUPERIOR A LA PROVINCIA

Sefalese con una cruz las provincias implicadas y consignese el nimero de trabajadores/as afectados

MDNmen’a

5[ JAvila ..o,

U'BDBadajoz

O?Dllles Balears ............

OBDBaroelcna

mDEIurgos

1 DD Caceres

2 Jdabrsonans e

24DLe0n
o~ [ [ - p———
26 JLa Rioja oovvecsnnn
Z?DLugn
ZBDMadnd
ZQD.“.

11|:|Cédiz

12[_]castelion ...............

13[_]Ciudad Real ...........

14[_]Cérdoba ................

T5DA Corufia ...............

16E|Cuenca

1?DGimna

1BDGranada

19[:|Guadalajara

30DMurcia
31[:|Navarra

s2[_]ourense .........cccooooee...

SSDAsturias .....................

&DPalencia

SSDLas Palmas ...............

SGDF'ontevedra

S?DSalamanca
38[:|Santa Cruz de Tenerife..

42D50ria
43[_|Tarragona.................
44DTerueI
7 | T——

-iGDVaIencia
a7[_]valiadolid
48D\f'izcaya
49|:!Zarnora
50|:!Zaragoza
51DCeuta
s2[_[Melilla ...

P e de N de
PROVINGIAS trabajadores/as [PROVINCIAS trabajadoresias [ ROVINCIAS trabajadoresias
Gl I T — 20[_]Guipizeoa .................. 39[_|cantabria ...................

02[ JAibacete ................ 21[ JHuelva ..oooooooerne 40[_segovia ..o

03[ JAlicante ................. 22[ JHuesca ......coovvueennnen. a1 ]sevilla .....coooovoinne
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(2)

(4)
&)
(€)
7)
(8)

9

(10)

(1)

NOTAS DE AYUDA PARA LA CUMPLIMENTACION DE LOS CONVENIOS DE SECTOR

Este documento se debe cumplimentar obligatoriamente siempre que se firme un nuevo convenio o acuerdo que no haya
existido anteriormente, o que meodifigue el contenido del anterior al término de su vigencia. En los convenios
plurianuales, se cumplimentaran en este Anexo 2.1 los datos acordados para la vigencia total del mismo, y respecto a los
datos variables (aumento salarial, jornada, cldusula de garantia salarial, nimero de trabajadores afectados, etc.)
exclusivamente los correspondientes al primer afio de vigencia

Describase, con el mayor detalle posible, la actividad econdmica del sector. En el caso de caracterizarse por varias
actividades, consignese la actividad que corresponda al mayor nimero de trabajadores afectados por el presente
convenio.

Cumplimente el cédigo de la actividad principal a 2 digitos de la CNAE-20089.

Cumplimente el codigo de provincia segun la tabla adjunta.

El ambito de aplicacion es autonomico cuando afecta a varias o a todas las provincias de una comunidad auténoma.
El ambito de aplicacién es interautonémico cuando afecta a varias provincias de distintas comunidades auténomas.
Se excluiran las empresas del sector que cuenten con convenio propio.

El concepto salarial al que se refiere el incremento pactado es el de las retribuciones garantizadas para todos los
trabajadores/as de cada categoria profesional, independientemente de las circunstancias personales de los mismos, de la
cantidad y calidad del trabajo realizado, de su puesto de trabajo y de su tipo de contrato.

Si en el afo anterior se activé la "clausula de garantia salarial” sin efectos econdémicos retroactivos y por tanto solo supuso
la actualizacién de la tabla salarial de ese afio sobre la que aplicar el incremento salarial del afio siguiente, el incremento a
indicar para el presente afio sera el resultado de sumar, o en su caso restar, del incremento pactado, el porcentaje en que
se haya actualizado la tabla salarial por efecto de la clausula de garantia salarial.

Si se ha pactado un incremento salarial en funcion de un parametro no conocido al principio del periodo, (por ejemplo: en
funcién del valor del IPC real del afio de referencia) indique en la casilla el incremento aplicado a cuenta y, en la
descripcion del literal de la clausula de "garantia salarial’, cumplimente el literal de lo pactado que dara lugar a la
regularizacion cuando se conozca el valor del citado parametro.

Se considera que tiene efectos positivos cuando las condiciones establecidas para la revision solo contemplen la
posibilidad de elevar el incremento salarial aplicado al principio de cada afio o periodo de efectos econémicos.

Se considera gue tiene efectos negativos cuando las condiciones establecidas para la revision contemplen la posibilidad
de meodificar, en menos, las tablas salariales, aplicadas en un afio o pericdo, para que sirvan de base a la negociacion y
aplicacion del aumento salarial del afio o periodo siguiente.

La fecha de efectos econémicos de la revision se refiere a la fecha a partir de la cual tiene incidencia la citada revision,
independientemente de la fecha real de pago en su caso.

La cumplimentacién relativa al periodo de referencia del Indice de Precios al Consumo (IPC) se hara cumplimentando
primero la fecha final del periodo y después (sobre) la fecha inicial del periodo. Por ejemplo, si la revision se
condiciona a:

- Valor del IPC interanual a final de afio, la cumplimentacion sera: (31/12/2010 sobre 31/12/2009).

- Valor del IPC interanual de junio de 2010 a junio de 2011, se cumplimentara: (30 /06 / 2011 sobre 30/06/2010).

- Vaior del IPC de marzo a septiembre de 2010, se cumpliimentara: (30 / 09/ 2010 sobre 31/ 03/ 2010).
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ANEXO 2.1
REVISION SALARIAL POR CLAUSULA DE "GARANTIA SALARIAL"(1)

Codigo de Convenio: | | Codigo de registro estadistico: |:| |:| |:|

DENOMINACION DEL CONVENIO:

Indicar si es el segundo, tercero, cuarto, etc. afio de vigencia del convenio o de la prorroga: | |

CONDICIONES SALARIALES INICIALES (2)

Periodo de efectos econdmicos de las condiciones salariales pactadas en origen para ese afio de vigencia:

Desde | | | | hasta | l ] I
dia mes afio dia mes afio
Walor del incremento salarial pactado en origen, (en porcentaje con dos decimales): D:':D

CONDICIONES FINALES POR APLICACION DE LA CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL

Fecha de efectos econémicos de la revision (3) | | |

dia mes afo

Walor del incremento salarial REVISADO, (en porcentaje con dos decimales): D:']:'

NOTAS DE AYUDA PARA LA CUMPLIMENTACION DE LAS REVISIONES POR CLAUSULA DE "GARANTIA SALARIAL"

(1) Este Anexo 2.IIl se debe cumplimentar exclusiva y obligatoriamente cuando se registre la cuantia de la revision salarial de los
salarios pactados, motivada por la aplicacién de la "clausula de garantia salarial",

(2) Se refiere a los salarios pactados, o a cuenta en su caso, aplicados al principio del periodo de los efectos econémicos.

(3) La fecha de efectos econdmicos de la revision se refiere a la fecha desde la que tiene incidencia la citada revision,
independientemente de la fecha real de pago en su caso.
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ANEXO 21V

REVISION SALARIAL ANUAL DE LOS CONVENIOS PLURIANUALES O DE LAS PRORROGAS
PARA LOS SUCESIVOS ANOS DE VIGENCIA (1)

Codigo de Convenio: [ ] Codigoderegistroestadistico: [ [ ] [ ] ’

DENOMINACION DEL CONVENIO:

Indicar si es el segundo, tercero, cuarto, etc. afio de vigencia del convenio: |
Indicar si es prorroga: D Vigencia de la prorroga (2): Desde | | | hasta | | |
dia mes afia dia mes afo

3. RETRIBUCION SALARIAL.

3.1, Periodo de ef icos de las dici salariales: Desde | | ] | hasta | | ] |

dia mes afo dia mes afio
3.2. Incremento salarial medio pactado, en porcentaje con dos decimales (3) |:|
3.3. ;Contiene clausula de revisién por garantia salarial si ] wo[]
En caso afirmativo, cumplimente los siguientes apartados:
3.3.1. Contenido de la clausul (T rib el texto literal redactado en el convenio ) :

3.3.2.En to a los posibl fectos de la de "g p plimé lo que corresponda (4) :
Solo contempla efectos positivos D Contempla efectos positivos o negativos en funcién de lo establecido D

Efectos y condiciones establecidos para la revision en funcién de lo pactad p t lo que correspond
Solo efectos retroactivos D Solo efectos no retroactivos [:] Efectos retroactivos y no retroactivos D

En caso retroactivo indigue: —>  Fecha de efectos econdmicos de la revision (5) | | |

dia mes afo
En caso no retroactivo indique: ——®  Fecha de efectos econémicos de la revisién (5) | | |

dia mes afia
£Se hace depender del valor del indice de Precios de Consumo ( IPC )? si[] no[]

En caso afirmativo, indiquese a continuacién el valor del incremento del IPC al que se condiciona la revision, el periodo al cual
se refiere este incremento del IPC y el ambito geografico del mismo :

alor del incremento del IPC a partir del cual se activa la clausula (en %): |:[
Periodo de referencia del IPC al que se condiciona la revision: (6) f | | | sobre | | 1 |
dia mes afio dia mes afio
Estatal [_] De la Comunidad Auténoma a la que afecta el convenio ] De la Provincia a la que afecta el convenio [_]

Otro [_]— Describase

4. JORNADA LABORAL, VACACIONES Y PERMISOS PACTADOS.

4.1. Indiquese el nimero de horas pactadas por trabajador/a. (En el caso de gque no fueran las mismas para todos los trabajadores/as,
consignese las que afectan al mayor nimero de ellos):

Horas/semana | [ | yio Horas/afo | D:':]j
horas minutos horas.

42 Nimero de dias de vacaciones anuales pactadas por trabajador (en el caso de que no fuera el mismo nimero de dias para todos los
trabajadores, consignese el que afecte a la mayoria de los mismos).

Dias naturales | [ Dias laborables | | Indiquese si la semana laboral es de 5 ¢ 6 dias D Dj

dias
4.3, /Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluido en el apartado de Sll:l NO]:l
vacaciones anuales?
En caso afirmativo, indiquese el n® de dias por: Puentes no recuperables | ] Otros dias no recuperables | ]
dias dias
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(1

(3)

(4)

(6}

NOTAS DE AYUDA PARA LA CUMPLIMENTACION DE LOS APUNTES ANUALES O PRORROGAS

Este Anexo 2.1V se debe cumplimentar, obligatoriamente al inicio de cada afio de vigencia del convenio de forma que los
datos consignados sean el resultado de negociacién o concrecidon mediante un acto expreso de la comisién negociadora a la que
el convenio atribuye esta misién, y por tanto respondan a la realidad a aplicar en cada uno de los afios, independientemente de lo
que se haya podido pactar " a priori” a la firma del convenio.

Asi mismo, cuando un convenio se prorrogue, las condiciones salariales y de jornada se cumplimentaran en este Anexo 2.1V,
Indicar el periodo total de vigencia de la prorroga.

El concepto salarial al que se refiere el incremento pactado es el de las retribuciones garantizadas para todos los trabajadores/as
de cada categoria profesional, independientemente de sus circunstancias personales, de la cantidad y calidad del trabajo realizado,
del puesto de trabajo y del tipo de contrato.

Si en el afio anterior se activo la "clausula de garantia salarial" sin efectos econémicos retroactivos y por tanto solo supuso la
actualizacién de la tabla salarial de ese afio sobre la que aplicar el incremento salarial del afio siguiente, el incremento a indicar
para el presente afio sera el resultado de sumar, o en su caso restar, del incremento pactado, el porcentaje en que se haya
actualizado la tabla salarial por efecto de la clausula de garantia salarial.

Si se ha pactado un incremento salarial en funcién de un parametro no conocido al principio del periodo, (por ejemplo: en funcion
del valor del IPC real del afio de referencia) indique en |a casilla el incremento aplicade a cuenta y, en la descripcion del literal de la
clausula de "garantia salarial", cumplimente el literal de lo pactado que dara lugar a la regularizacion cuando se conozca el valor
del citado parametro.

Se considera que tiene efectos positivos cuando las condiciones establecidas para la revision solo contemplen la posibilidad de
elevar el incremento salarial aplicado al principio de cada afio o periodo de efectos econémicos.

Se considera que tiene efectos negativos cuando las condiciones establecidas para la revision contemplen la posibilidad de
medificar, en menos, las tablas salariales aplicadas en un afio o periodo, para que sirvan de base a la negociacion y aplicacion del
aumento salarial del afio o periodo siguiente.

La fecha de efectos econémicos de la revision se refiere a la fecha a partir de la cual tiene incidencia la citada revision,
independientemente de |a fecha real de pago en su caso.

La cumplimentacién relativa al periodo de referencia del indice de Precios al Consumo (IPC) se hara cumplimentando primero la
fecha final del periodo y después (sobre) la fecha inicial del periodo. Por ejemplo, si la revision se condiciona a:

- Valor del IPC interanual a final de afio, la cumplimentacion sera: (31/12/2010 sobre 31/12/2009).
- Valor del IPC interanual de junio de 2010 a junio de 2011, se cumplimentara: (30 /06 / 2011 sobre 30/ 06/ 2010).
- Valor del IPC de marzo a septiembre de 2010, se cumplimentara: (30 /09 / 2010 scobre 31/03/2010).
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ANEXO 3
Normas para la adjudicacion del cédigo de convenio
El cédigo de convenio estara formado por 14digitos con la siguiente configuracion.

Digitos 1.°y 2.° Comunes para cada autoridad laboral, conforme a la tabla de cédigos
de autoridades laborales adjunta.

Digitos 3.° a 7.° Numero secuencial que indica el nimero de orden de presentacién del
acuerdo en el afio.

Digito 8.° Comun a cada ambito funcional, conforme a la tabla correspondiente de
ambitos funcionales que figura en el anexo 1.

Digitos 9.° y 10.° Comun a cada naturaleza del acuerdo, conforme a la tabla
correspondiente de naturalezas que figura en el anexo 1.

Digitos 11.° a 14 Afio en que se da de alta el acuerdo por primera vez.

Cadigo Ambito
01 |Alava.
02 Albacete.
03 Alicante.
04 Almeria.
05 |Avila.
06 Badajoz.

07 Baleares.
08 Barcelona.

09 Burgos.
10 |Caceres.
1 Cadiz.

12 Castellon.

13 Ciudad Real.
14 Cordoba.

15 Coruna (La).
16 Cuenca.

17 Girona.

18 Granada.

19 Guadalajara.
20 Guipuzcoa.

21 Huelva.
22 Huesca.
23 Jaén.

24 Ledn.

25 Lleida.

26 Rioja (La).
27  |Lugo.

28 Madrid.
29 |Malaga.
30 Murcia.

31 Navarra.

32 Orense.

33 Asturias.

34 Palencia.

35 |Palmas (Las).
36 Pontevedra.

37 Salamanca.

38 Sta. C. Tenerife.
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Codigo Ambito
39 Cantabria.
40 Segovia.
41 Sevilla.
42 Soria.
43 | Tarragona.
44 Teruel.
45 Toledo.
46 Valencia.
47 Valladolid.
48 Vizcaya.
49 Zamora.
50 |Zaragoza.
51 Ceuta.
52 Melilla.
71 Andalucia.
72 | Aragon.
75 Canarias.
77 Castilla-la Mancha.
78 | Castilla Leon.
79 Catalufia.
80 C. Valenciana.
81 Extremadura.
82 Galicia.
86 Pais Vasco.
90 Estatal de empresa.
99 Estatal de sector.
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5. REAL DECRETO 718/2005, de 20 de junio, por el que se aprueba el
PROCEDIMIENTO DE EXTENSION DE CONVENIOS COLECTIVOS
(BOE de 2 de julio de 2005).

La Ley 24/1999, de 6 de julio, procedio a modificar el articulo 92.2 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extension de
convenios colectivos, e introdujo cambios sustanciales en su regulacién. Como
consecuencia de ello, resulta necesario modificar, también sustancialmente, la
norma reglamentaria que hasta ahora desarrollaba lo dispuesto en el indicado
articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, que fue aprobada por el Real
Decreto 572/1982, de 5 de marzo.

Razones de seguridad juridica hacen aconsejable la aprobacion de una
norma que regule de manera completa el procedimiento de extension de
convenios colectivos, a la vista de la nueva redaccion del citado articulo del
Estatuto de los Trabajadores, lo que se lleva a cabo mediante este real decreto.

El procedimiento de extension de convenios colectivos que se aprueba
presenta como novedades respecto de la anterior regulacién el reconocimiento
de la competencia para resolver el procedimiento, segun los casos, al
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales o al érgano correspondiente de las
comunidades autébnomas, asi como la adecuacion de los tramites del
procedimiento al plazo maximo legalmente establecido de tres meses de
duracion.

En esta nueva regulacion se ha tenido especialmente en cuenta lo
acordado, en su momento, por la Confederacién Espafiola de Organizaciones
Empresariales, la Confederacion Espafola de la Pequefa y la Mediana
Empresa, la Unidn General de Trabajadores y la Confederacion Sindical de
Comisiones Obreras, en el marco de la Comision de Aplicacion e Interpretacion
del Acuerdo Interconfederal para la Cobertura de Vacios de 1997. Estas
organizaciones, dando cumplimiento a lo establecido en el Acuerdo
Interconfederal de Negociacion Colectiva de 2003, prorrogado para 2004, se
dirigieron al Gobierno y le pusieron de manifiesto la inexistencia de una norma
reglamentaria conforme con la nueva redaccion del articulo 92.2 del Estatuto
de los Trabajadores, para regular el procedimiento de extension de convenios
colectivos.

Por otra parte, el texto de este Real Decreto recoge el consenso
alcanzado entre el Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales
antes citadas en el marco del dialogo social abierto con la “Declaracion para el
dialogo social 2004: competitividad, empleo estable y cohesion social”, suscrita
el 8 de julio de 2004. Ademas, este real decreto ha sido consultado a todas las
organizaciones sindicales y empresariales que tienen la consideracion de mas
representativas.

Este Real Decreto se dicta de conformidad con la disposicién final
primera de la Ley 24/1999, de 6 de julio.

229



En su virtud, a propuesta del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, con
la aprobacion previa del Ministro de Administraciones Publicas, de acuerdo con
el Consejo de Estado y previa deliberacion del Consejo de Ministros en su
reunién del dia 17 de junio de 2005, dispongo:

Articulo 1. Objeto del procedimiento

1. El procedimiento regulado en este real decreto tiene por objeto la
extension de las disposiciones de un convenio colectivo en vigor en el supuesto
y condiciones previstos en el articulo 92.2 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo.

2. Con los efectos previstos en el articulo 82.3 del texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, se podran extender las disposiciones de
un convenio colectivo en vigor de ambito superior al de empresa a una
pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o subsector de actividad
pertenecientes al mismo o a similar ambito funcional o con caracteristicas
economico-laborales equiparables, teniendo en cuenta la actividad donde vaya
a ser aplicado y que no estén vinculados por convenio colectivo, cualquiera que
fuese su dmbito, por los perjuicios derivados para aquéllos de la imposibilidad
de suscribir en dicho ambito un convenio colectivo de los previstos en el titulo
[l del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, debida a la
ausencia de partes legitimadas para ello.

En el caso de inexistencia de convenio colectivo que se pueda extender
con ambito de aplicacion superior al de empresa, se podra extender
subsidiariamente, con caracter excepcional, un convenio de empresa a una
pluralidad de empresas y de trabajadores o a un sector o subsector de
actividad de analogas condiciones econdmicas y sociales.

Articulo 2. Competencia

1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales serd competente para
conocer y resolver los procedimientos de extension de convenios colectivos
cuando el ambito de la extension abarque todo el territorio nacional o el
territorio de mas de una comunidad auténoma.

2. Los drganos correspondientes de las comunidades autonomas seran
competentes para conocer y resolver aguellos procedimientos de extension de
convenios colectivos cuando el ambito de la extensién se circunscriba a su
correspondiente territorio 0 a ambitos inferiores de éste.

Articulo 3. Iniciacion del procedimiento

1. El procedimiento para la extension de convenios colectivos se iniciara
siempre a instancia de parte legitimada.

2. Estaran legitimados para solicitar la iniciacion del procedimiento de
extensidon de convenios colectivos los sujetos que estén legitimados para
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promover la negociacion colectiva en el correspondiente ambito de la
extension, conforme a lo dispuesto en el articulo 87.2 y 3 del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Instruccién del procedimiento

1. La solicitud, que se formulara por escrito, se dirigira al Ministro de
Trabajo y Asuntos Sociales o al 6rgano correspondiente de las comunidades
autonomas y debera ir acompafada de los siguientes documentos:

a) Una certificacion del registro de convenios colectivos correspondiente
justificativa de que no existe inscripcién que acredite la vigencia de
convenios colectivos en las empresas, sectores 0 subsectores para
los que se solicite la extension.

b) Un certificado expedido por la oficina puablica competente,
acreditativo de la concurrencia de los requisitos de legitimacion
sefialados en el articulo 3.

c) La acreditacion de que concurren los presupuestos legales
necesarios para la extension del convenio colectivo solicitado y una
memoria descriptiva de los perjuicios que la ausencia de convenio
colectivo ocasiona a las empresas y trabajadores afectados, asi
como sobre los elementos que permitan valorar lo dispuesto en el
articulo 1.2 de este real decreto. En la memoria deberd constar el
cédigo que, segun la Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas aprobada por el Real Decreto 1560/1992, de 18 de
diciembre, corresponde a los ambitos afectados por la extension
solicitada o, en defecto de dicho cddigo, los datos precisos que
permitan a la Administracion actuante su identificacion.

De conformidad con el articulo 35. f) de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, no se habran de presentar aquellos
documentos que ya se encuentren en poder de la Administracion actuante.

Las solicitudes podran presentarse en cualquiera de los lugares
previstos en el articulo 38.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre.

2. La iniciacién del procedimiento se anunciara en el Boletin Oficial del
Estado o, en su caso, en el diario oficial de la comunidad autbnoma y en uno
de los diarios de mayor circulacion en el ambito territorial para el que se solicita
la extensién, a los efectos de informacién publica y posible intervencion de los
interesados.

Articulo 5.- Actos de subsanacion y preparacion del procedimiento
1. En el caso de que se observen defectos en la solicitud presentada, el

organo instructor del procedimiento requerira, en el plazo de tres dias, su
subsanacion, que debera ser realizada en el improrrogable plazo de 10 dias,
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bajo apercibimiento de que si asi no se hiciera se tendra por desistida la
solicitud, previa resolucién que debera dictarse en los términos previstos en el
articulo 42 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre.

2. En el supuesto de que se hubiera alegado con la solicitud la existencia
de documentos obrantes en poder de la Administracion publica actuante, el
organo instructor del procedimiento requerira en el plazo de 48 horas la
certificacibn de la oficina publica correspondiente o la emision del
correspondiente documento, que habra de ser cumplimentado en el plazo de
los dos dias siguientes.

Articulo 6. Solicitud de informe a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas

1. En el plazo de cinco dias, computado desde el momento en que se
cuente con toda la documentacion exigida, el o6rgano instructor del
procedimiento solicitara, con caracter preceptivo, el informe de las
organizaciones empresariales y sindicales mas representativas del siguiente
modo:

a) Cuando el 6rgano competente fuera el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, dicho informe se solicitara a las organizaciones
sindicales y asociaciones empresariales mas representativas tanto
en el nivel estatal como autonémico.

b) Cuando el érgano competente fuera de las comunidades autbnomas,
dicho informe se solicitara a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas en el nivel estatal vy,
en el caso de existir, a las del ambito de la comunidad autonoma de
que se trate.

2. El contenido de los informes versara sobre la necesidad de proceder a
la extensién solicitada o, por el contrario, sobre la inexistencia de razones
justificativas para proceder a ella.

Estos informes seran emitidos en el plazo de los 15 dias naturales
siguientes, contado desde la recepcién de su solicitud.

Articulo 7. Solicitud de informe del érgano consultivo correspondiente

1. Evacuados los informes de las organizaciones sindicales vy
asociaciones empresariales mencionadas en el articulo anterior, o transcurridos
los plazos establecidos sin que dichos informes hayan sido emitidos, el 6rgano
instructor del procedimiento solicitara con caracter preceptivo el informe del
organo consultivo correspondiente. Dicho informe tendrd la consideracion de
determinante a los efectos de lo previsto en el articulo 83.3 de la Ley 30/1992,
de 26 de noviembre, con lo que interrumpira el plazo de los trdmites sucesivos,
y ello sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 42.5.c) de la citada ley.
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El informe versarda sobre la concurrencia de las circunstancias
establecidas en el articulo 92.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, para la extension de convenios colectivos, y en el articulo 1.2 de este
real decreto.

2. La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos sera el
organo consultivo competente para emitir el informe preceptivo sefialado en el
apartado anterior en los procedimientos que sean de la competencia del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

En los procedimientos que sean de la competencia de los érganos
correspondientes de las comunidades autbnomas, se podra solicitar informe a
dicha comisién a los efectos previstos en el apartado anterior, o al érgano
consultivo similar.

3. El plazo de emision del informe a que se refieren los apartados
anteriores sera de 30 dias.

Articulo 8. Resolucién

1. Recibido el informe del 6rgano consultivo correspondiente, se dara por
concluida la instruccion del procedimiento.

2. El Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales o, en su caso, el érgano
correspondiente de las comunidades autbnomas dictaran la resolucion y la
notificaran en el plazo de tres meses computados desde la fecha en que la
solicitud hubiera tenido entrada en el correspondiente registro o, en su caso, de
su subsanacioén. Dicha resolucion pondra fin a la via administrativa.

3. Transcurrido el plazo sin que hubiera recaido resolucién expresa, se
entendera denegada la solicitud.

Articulo 9. Contenido de la resolucién

1. La resolucién administrativa que se dicte decidira motivadamente, en
funcién de la concurrencia de las circunstancias establecidas en el articulo 92.2
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo
1.2 de este real decreto, sobre la procedencia o no de la extension de las
disposiciones del convenio colectivo solicitado al ambito requerido carente de
regulacion. La resolucion podra decidir, ademas, sobre aquellas disposiciones
del convenio colectivo que resulten inaplicables, con especial consideracion de
las clausulas obligacionales.

2. La aplicacion del convenio colectivo extendido surtird efectos desde la
fecha de presentacion de la solicitud hasta la finalizacién de la vigencia inicial o
prorrogada del convenio colectivo extendido, sin perjuicio de lo establecido en
los articulos siguientes.

Articulo 10. Renovacién de la solicitud

233



1. Sustituido un convenio extendido por un nuevo convenio colectivo, las
partes legitimadas podran solicitar del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales o
del 6rgano correspondiente de las comunidades auténomas, en el plazo de un
mes contado desde la publicacion en el Boletin Oficial del Estado o en el diario
oficial de la comunidad autonoma correspondiente del nuevo convenio
colectivo, que se dicte una nueva resolucion sobre la necesidad de extender el
nuevo convenio publicado, por no haberse modificado las circunstancias que
dieron lugar a la extension inicial, y se acompafaran las consideraciones que
se estimen oportunas sobre su necesidad.

2. La resolucion administrativa que se dicte decidird motivadamente, en
funcidén de la modificacion o no de las circunstancias previstas en el articulo
92.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el
articulo 1.2 de este real decreto que dieron lugar a la extension inicial.

3. El plazo para dictar y notificar la resolucion administrativa sera de un
mes computado desde la fecha en que la solicitud hubiera tenido entrada en el
correspondiente registro y los plazos establecidos para los informes a que se
refieren los articulos 6 y 7 se reducirdn a al mitad.

4. Los efectos de la nueva resolucion de extension de convenio colectivo
se retrotraeran a la fecha de inicio de efectos del convenio extendido.

Articulo 11. Situaciones posteriores a la extension

1. Si durante la vigencia de la extension de un convenio colectivo se
modificaran o desaparecieran las circunstancias que dieron lugar a la
resolucién de extensién por parte del 6rgano competente, cualquiera de las
partes afectadas podra promover la negociacion de un convenio colectivo
propio en los términos previstos en el del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, y comunicara tal decision al 6rgano competente.
Promovida la negociacion de un convenio colectivo, a tenor de lo dispuesto en
el articulo 89.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la
parte receptora de la comunicacion de iniciacion de las negociaciones no podra
negarse a ella por razén de la vigencia de la extension. Si las partes alcanzaran
un acuerdo que concluya en la suscripcion de un convenio colectivo, lo
comunicaran al érgano competente, que dictard una resolucién que deje sin
efecto la extension.

2. Finalizada la vigencia inicial de un convenio colectivo que hubiera sido
objeto de extensién, si las partes legitimadas para solicitar la extensién de
convenios colectivos tuvieran conocimiento de la existencia de un convenio
colectivo mas acorde con la realidad sociolaboral de su ambito, podran solicitar
del 6rgano competente la sustitucion del convenio extendido por ese otro
convenio colectivo, indicando la necesidad de dicha sustitucion, e iniciaran el
procedimiento de extension regulado en este real decreto. Durante la
tramitacion de la nueva solicitud de extension de convenio, se mantendran
vigentes los efectos del anterior convenio extendido hasta la nueva resolucion
del procedimiento.
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La resolucion administrativa que se dicte decidira motivadamente sobre
la procedencia o no de la indicada solicitud de extension, en funcién de la
concurrencia de las circunstancias establecidas en el articulo 92.2 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 1.2 de este
real decreto, asi como de la adecuacion del convenio a la realidad sociolaboral
del ambito para el que se solicita la extension.

Articulo 12. Registro, depdsito y publicacion

La resolucién administrativa que extienda un convenio colectivo debera
depositarse, registrarse y publicarse de conformidad con lo previsto en el
articulo 90.2 y 3 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y
en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios colectivos de trabajo.

Disposiciones adicionales
Disposicion adicional Unica. Informacion entre Administraciones publicas

De conformidad con los principios que rigen las relaciones entre
Administraciones publicas establecidos en el articulo 4 de la Ley 30/1992, de
26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales y los érganos correspondientes de las comunidades autonomas se
informaran reciprocamente sobre las resoluciones administrativas por las que
se extienda un convenio colectivo dictadas en el ejercicio de sus competencias.

Disposiciones transitorias
Disposicion transitoria Ginica. Ambito de aplicacién temporal
Las solicitudes de extension formuladas con anterioridad a la entrada en
vigor de este real decreto se regiran por lo dispuesto en el Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo, en lo que no se oponga al articulo 92.2 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
Disposiciones derogatorias
Disposicion derogatoria Unica. Alcance de la derogacion normativa
Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior rango se
opongan a lo establecido en este real decreto y expresamente el Real Decreto

572/1982, de 5 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto
de los Trabajadores, sobre extension de convenios colectivos.
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Disposiciones finales
Disposicion final primera. Facultades de aplicacién y desarrollo

Se autoriza al Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, en el marco de
sus competencias, para dictar las disposiciones que sean precisas para la
aplicacion y el desarrollo de este real decreto.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor

El presente Real Decreto entrard en vigor el dia siguiente al de su
publicacion en el Boletin Oficial del Estado.
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6. REAL DECRETO 2976/1983, de 9 de noviembre, por el que se requla la
COMISION CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS (BOE
de 2 de diciembre 1983) (transitoriamente vigente).

Articulo 1

1.- La Comisién Consultiva Nacional a que se refiere la disposicion final
octava (hoy, disposicion final segunda) de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, se
denominara "Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos” y tendra
por funcion el asesoramiento y consulta en orden al planteamiento y
determinacion del ambito funcional de los convenios de acuerdo con lo
establecido en el presente Real Decreto y en sus disposiciones de desarrollo.

2.- La Comision, adscrita organicamente al Instituto de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion, ejercera sus competencias con independencia y
autonomia funcional plenas (La Comision esta actualmente adscrita
organicamente a la Direccion General de Trabajo, conforme al articulo 9.2 del
Real Decreto 1600/2004,de 2 de julio, que desarrolla la estructura organica
basica del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales).

Articulo 2

1.- La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, en el
ejercicio de su funcién consultiva, evacuara consultas mediante dictamenes e
informes no vinculantes sobre el &mbito funcional de los convenios colectivos,
cuando le sean solicitados de conformidad con lo establecido en el presente
Real Decreto y sus disposiciones de desarrollo.

Las consultas se referiran a las siguientes y conexas materias:

a) Planteamiento adecuado del ambito funcional de un convenio
colectivo que se pretenda negociar.

b) La posibilidad de un acuerdo de adhesion a un convenio colectivo en
vigor.

c) La interpretacién de un convenio vigente en orden a determinar su
ambito funcional de aplicacion.

2.- La Comision, en el ejercicio de su funcidbn de asesoramiento,
elaborara y mantendra al dia un catdlogo de actividades que pueda servir de
indicador para la determinacion de los ambitos funcionales de la negociacion
colectiva.

3.- La Comisién sera preceptivamente consultada en el supuesto de

extensién de un convenio colectivo regulado en el art. 92 de la Ley 8/1980, de
10 de marzo y en el Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo.
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4.- Los informes y dictamenes de la Comision se entenderan siempre sin
perjuicio de las atribuciones que corresponden a la jurisdiccion competente y a
la autoridad laboral en los términos establecidos por las Leyes.

Articulo 3

Estaran legitimados para solicitar la actuacion de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

1.- Las Organizaciones Sindicales y Asociaciones Empresariales mas
representativas.

2.- Cualquier 6rgano o Entidad sindical o empresarial que, en virtud de
su representatividad, acredite un interés legitimo en la consulta que formule.

3.- Cualquier autoridad laboral o jurisdiccional que tenga competencia
en asuntos relacionados, directa o indirectamente, con la aplicacion o
interpretacién de un convenio colectivo.

Articulo 4.

1.- La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos estara
integrada por los siguientes miembros:

a) El Presidente, designado por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, previa consulta con las Asociaciones Empresariales y
Sindicales mas representativas, entre profesionales de
reconocido prestigio en el campo de las relaciones laborales.

b) Seis representantes por la Administracion del Estado, designados
por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social.

c) Seis representantes por las Organizaciones Sindicales mas
representativas, nombrados por el Ministro de Trabajo vy
Seguridad Social, a propuesta vinculante de éstas.

d) Los representantes de las Asociaciones Empresariales mas
representativas, nombrados por el Ministro de Trabajo vy
Seguridad Social, a propuesta vinculante de éstas.

2.- Por cada una de las representaciones a que se refieren los apartados
b), ¢) y d) del numero 1 de este articulo, a su propuesta y de entre sus
miembros, el Ministro de Trabajo y Seguridad Social nombrara un
Vicepresidente.

3.- Por el desempefio de sus funciones, el Presidente y los miembros
representatntes de las Asociaciones sindicales y Empresariales, tendran
derecho a la percepcion de las compensaciones econdémicas que se
establezcan.
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4.- Como Secretario de la Comision actuara un funcionario adscrito al
Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion.

Dispocion Adicional
El Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion incluira en su
presupuesto las dotaciones necesarias para el funcionamiento de la Comision.

Disposiciones finales

Primera

1. Se autoriza al Ministro de Trabajo y Seguridad Social a dictar las

disposiciones que sean precisas para el desarrollo de este Real
Decreto.

2. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, a propuesta de la
Comision, aprobara su Reglamento de funcionamiento.

Segunda

1. El presente Real Decreto entrar4 en vigor al dia siguiente de su
publicacién en el "Boletin Oficial del Estado”.

2. La constitucion de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos debera formalizarse en el plazo de sesenta dias
naturales desde la entrada en vigor de este Real Decreto, y en este
plazo, a través de la Direccion General del Instituto de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion, se adoptaran los acuerdos, tramites y
diligencias que resulten precisos a tal objeto.
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7. ORDEN de 28 de mayo de 1984 (Ministerio _de Trabajo v Seguridad
Social), sobre el Reglamento de funcionamiento de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (BOE de 8 de junio de 1984)
(transitoriamente vigente).

Articulo 1. De la autonomia funcional de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

1. La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos regulada
por Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre, tendra por funcion el
asesoramiento y consulta en orden al planteamiento y determinacion del ambito
funcional de los convenios colectivos, de acuerdo con lo establecido en dicho
Real Decreto y en sus disposiciones de desarrollo.

2. La Comision ejercera sus competencias con independencia y
autonomia funcional plenas.

3. Los acuerdos de la Comisién no tendran caracter vinculante.

4. De conformidad con el Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre, la
Comisién estd adscrita organicamente al Instituto de Mediacion, Arbitraje y
Conciliacion.

Articulo 2. De la competencia de la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos.

1. En ejercicio de sus funciones de asesoramiento, la Comision es
competente para elaborar y mantener actualizado al dia un catalogo de
actividades.

2. En el ejercicio de sus funciones consultivas, la Comision es
competente para evacuar consultas, mediante dictAmenes e informes:

a) Sobre el ambito funcional de aplicacion de los Convenios Colectivos.

b) Sobre extensibn de Convenios Colectivos cuando sea
preceptivamente consultada, de conformidad con el art. 2.3 del Real
Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre (citado).

3. La Comision podra elaborar estudios y encuestas, efectuar propuestas
acerca de la estructura de la negociacion colectiva, asi como ejercer cualquier
otra funcion que le sea atribuida, como competencia, por disposiciones legales.

Articulo 3. Del dictamen sobre extensiéon de un Convenio Colectivo.

1. Cuando el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social haya de resolver
sobre la posible extensién de las disposiciones de un Convenio Colectivo en
vigor a otras empresas y trabajadores, de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 02.2 del Estatuto de los Trabajadores (R. 1980, 607), y en consonancia
con lo dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo (R.
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703), remitird el informe a la Comision Paritaria 0 de las Organizaciones o
Asociaciones requeridas, y en cualquier caso, transcurridos los plazos a que se
refiere el articulo 7 del mismo, a la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos para que emita el preceptivo dictamen.

2. La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, antes de
emitir su dictamen, podra ampliar, cuando asi lo estime oportuno, la
documentacion recibida mediante la peticion de informes o0 encuestas
complementarias o reuniones precisas con los representantes afectados.

3. El dictamen debera incluir una determinacion sobre las siguientes
materias:

a) Campo de aplicaciond e la posible extension, con indicacion precisa
de las empresas y trabajadores afectados.

b) La duracion temporal de la extension y, en su consecuencia, fechas
de entrada en vigor y terminacién de la misma.

c) Los posibles supuestos de modificacion o desaparicion de la
extension por el cambio de las circunstancias que hubieran motivado
la extension del Convenio.

4. En los supuestos de vacante, enfermedad, ausencia u otra causa de
imposibilidad, el Presidente sera sustituido por el Vicepresidente en
representacion por la Administracion del Estado.

Articulo 4. Del Presidente de la Comisiéon Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. El Presidente de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos sera designado por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social, previa
consulta con las Asociaciones Empresariales y Sindicales mas representativas,
entre profesionales de reconocido prestigio en el campo de las relaciones
laborales.

2. Corresponde al Presidente de la Comision:

a) Ostentar la representacion de la Comisién Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

b) Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y
extraordinarias y la fijacion del orden del dia, teniendo en cuenta,
en su caso, las peticiones de los demas miembros formuladas
con la suficiente antelacion.

c) Presidir las sesiones y moderar el desarrollo de los debates.

d) Ejercer su derecho al voto.

e) Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comision.
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f) Asegurar el cumplimiento de las Leyes y la regularidad de las
deliberaciones.

g) Ejercer cuantas funciones sean intrinsecas a su condicion
de Presidente de la Comision.

Articulo 5. De los Vicepresidentes de la Comisién Consultiva de
Convenios Colectivos.

1. Corresponde a los Vicepresidentes de la Comision:

a) Asistir con el Presidente a las sesiones, constituyendo
conjuntamente con éste y el Secretario la Mesa de la Comision.

b) Ejercer su derecho al voto.

c) Cuantas otras funciones se deriven de su condiciébn de
Vicepresidentes.

2. En los casos de vacante, enfermedad, ausencia u otra causa de
imposibilidad, los Vicepresidentes de cada representacibn podran ser
sustituidos por alguno de los miembros titulares o suplentes de su misma
representacion, debiendo comunicarse previamente dicha circunstancia a la
Presidencia.

Articulo 6. De los Vocales de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. Cada una de las representaciones a que se refieren los apartados b),
c) y d) del nimero uno, articulo 4°, del Real Decreto 2976/1983, de 9 de
noviembre (reiterado), podran proponer al Ministro de Trabajo y Seguridad
Social el nombramiento de Vocales suplentes en un numero igual al de sus
miembros titulares.

2. Corresponde a los Vocales de la Comision:

a) Conocer previamente el orden del dia de las reuniones y la
informacion precisa sobre los temas que se incluyen en el mismo.

b) Ejercer su derecho al voto, pudiendo hacer constar en
acta la abstencién o la reserva de voto y los motivos que lo
justifiquen, asi como su voto particular en dictamenes que se
aprueben por acuerdo mayoritario de la Comision.

c) Participar en los debates de las sesiones.

d) Formular ruegos y preguntas.
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e) El derecho a la informacidbn precisa para cumplir las
funciones asignadas.

f) Cuantas otras funciones sean intrinsecas a su condicion.

3. Los Vocales de la Comision no podran atribuirse las funciones o la
representacion reconocidas a la Comision, salvo que expresamente se les haya
otorgado, previo acuerdo validamente adoptado y para cada caso concreto por
la propia Comision.

Articulo 7. Del Secretario de la Comisién Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. De entre las funciones adscritas al IMAC y a propuesta del Presidente,
la Comisidn designara un Secretario y un suplente del mismo.

2. Corresponde al Secretario de la Comision:

a) Asistir a las reuniones con voz, pero sin voto.

b) Efectuar la convocatoria de las sesiones de la Comisién de orden
de su Presidente, asi como las citaciones a los miembros de la
misma.

c) Ser el destinatario Unico de los actos de comunicacién de los
Vocales con la Comisién y, por tanto, a €l debera dirigirse toda
suerte de notificaciones, peticiones de datos, rectificaciones o
cualquier otra clase de escritos de los que deba tener
conocimiento la Comision.

d) Preparar el despacho de los asuntos que ha de conocer la
Comision y redactar las actas de las sesiones.

e) Expedir certificaciones de las consultas, dictimenes y
acuerdos aprobados por la Comision.

f) Coordinar los servicios administrativos que el IMAC ponga al
servicio de la Comision.

g) Elaborar el proyecto de Memoria anual de actividades para su
aprobacion por la Comision.

h) Cualesquiera otras funciones que se deriven de su condicion
de Secretario.

Articulo 8. Pérdida de la condicién de miembro.

Los miembros componentes de la Comision perderan su condicion de
tales por alguna de las siguientes causas:
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a) Por la decision del Ministro de Trabajo y Seguridad Social a
propuesta vinculante, en su caso, de la Organizacion u
Organizaciones que represente.

b) Por cualquiera otra causa que impida el ejercicio de la funcion de
miembro.

Articulo 9. De la preparacién y despacho de los asuntos de la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

1. La solicitud de actuacion de la Comision se efectuara siempre por
escrito y se ajustara a las disposiciones de esta Orden y a la Ley de
Procedimiento Administrativo.

2. El Secretario de la Comision dara traslado de la solicitud a las
Organizaciones o Entidades sindicales y empresariales directamente afectadas
por el asunto, a efectos de que puedan aportar las informaciones que estimen
convenientes.

3. El Presidente de la Comision puede acordar que los solicitantes
completen el expediente con cuantos antecedentes susceptibles de ser
aportados por ellos estime necesario, asi como solicitar de otras personas u
Organismos que tuvieran notoria competencia técnica en las cuestiones
relacionadas con el asunto sometido a consulta o dictamen que emitan informe.

La adopcién de esta diligencia suspendera el plazo a que se refiere el
art. 11.4.

4. El Secretario de la Comision preparara el despacho de los asuntos
gue haya de conocer la Comision.

5. Para la tramitacion y formalizacion de los asuntos, la Comision
dispondra de los medios personales que le sean adscritos por el IMAC.

6. La Comision podra acordar que se amplie la informacion, el encargo
de dictamenes o la desighacion en su seno, de la Subcomision para el examen
del asunto.

Articulo 10. De las reuniones de la Comisién Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. Las reuniones de la Comisién Consultiva pueden ser ordinaria o
extraordinarias.

2. La Comisibn se reunira con caracter ordinario al menos
trimestralmente, efectuandose la convocatoria siempre por escrito y por los
medios mas idoneos para garantizar la recepcion con la debida antelacion que
sera de cinco dias habiles como minimo. La convocatoria debera comunicar el
dia, hora y lugar de la reunion, tanto en primera como en segunda
convocatoria, asi como el orden del dia, e irA acompafiada de Ila
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documentacion precisa para el estudio previo de los asuntos incluidos en la
misma.

3. La Comisién se reunird con caracter extraordinario cuando por la
urgencia de los temas a tratar asi lo decida el Presidente, a iniciativa propia o a
propuesta de seis 0 mas Vocales de la Comision.

La convocatoria deberd comunicar el dia, hora y lugar de la reunion en
primera y segunda convocatoria, asi como el orden del dia que sera cerrado, e
irhA acompafiado de la documentacion precisa para el estudio previo de los
asuntos incluidos en la misma; se efectuara siempre por escrito y por los
medios mas idéneos para garantizar la recepcion con la debida antelaciéon que
sera de tres dias habiles como minimo, salvo en los casos de urgencia, que
sera apreciada con posterioridad por la Comisién.

Articulo 11. De los acuerdos de la Comisién Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. Para la validez de las deliberaciones y acuerdos de la Comision se
requiere la presencia del Presidente o de quien le sustituya, la de la mitad, al
menos, de sus miembros y la del Secretario o quien le sustituya.

2. Los acuerdos se adoptaran por mayoria absoluta de los asistentes,
salvo en el supuesto del dictamen a que se refiere el articulo 3° en que sera
necesaria la mayoria absoluta de los miembros de la Comision para la
adopcion del acuerdo.

3. Los miembros que discrepen del dictamen o informe que se apruebe
por acuerdo mayoritario podran formular voto particular por escrito en el
término de veinticuatro horas, que como tal se incorporard al texto del
dictamen.

4. Los informes o dictimenes de la Comision deberan ser emitidos en el
plazo de quince dias habiles a partir de la fecha de entrada de la solicitud sin
perjuicio de lo previsto en el articulo 9.3.

5. Quienes acrediten tener interés legitimo o directo podran dirigirse a la
Comision para que por el Secretario de la misma sea expedida certificacion de
los dictdmenes, informes o propuestas elaboradas por la misma y que pudieran
afectar a la Entidad o Empresa que represente. La Secretaria, antes de expedir
cualquier certificacion, verificara la identidad del solicitante y la representacion
gue manifiesta ostentar.

Articulo 12. De las actas de las reuniones de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

1. De cada sesioén que celebre la Comision se levantara acta por el
Secretario, que contendra necesariamente la indicacion de los asistentes, el
orden de las intervenciones en cada punto y su contenido, asi como las
circunstancias de lugar y tiempo en que se ha celebrado, los puntos principales

245



de las deliberaciones, asi como la forma y el resultado de las votaciones y el
contenido de los acuerdos adoptados.

2. Los miembros de la Comisién podran solicitar que figure en acta el
voto contrario al acuerdo adoptado, o su abstencion y los motivos que lo
justifiquen. Asimismo, cualquier miembro tiene derecho a solicitar la
transcripcion integra de su intervencion o propuesta, siempre que aporte en el
acto el texto escrito que corresponda fielmente con su intervencion, haciéndose
constar asi en el acta y uniéndose copia autenticada del escrito de la misma.

3. Las actas se aprobaran en la misma o en la siguiente sesion,
pudiendo, ello obstante, el Secretario emitir certificaciones sobre los acuerdos
especificos que haya adoptado la Comision y sin perjuicio de la ulterior
aprobacion del acta.

Disposiciones finales
12, Las normas contenidas en el capitulo Il del titulo | de la Ley de
Procedimiento Administrativo (citada) tendrdn caracter supletorio de las

contenidas en la presente Orden.

22, La presente Orden entrara en vigor el dia siguiente de su publicacion
en el "Boletin Oficial del Estado"
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8.- LEY 43/2006, de 29 de diciembre de junio, para la MEJORA DEL
CRECIMIENTO Y DEL EMPLEO. Disposicién Adicional Séptima.
COMISION CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS. (BOE
de 30-12-2006) (transitoriamente vigente)

1. Sin perjuicio del respecto a la autonomia colectiva de las partes, la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos a que se refiere la
Disposicion Final Segunda de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, asumira
funciones de observatorio de la negociacién colectiva que englobara la
informacion, el estudio, la documentacion y la difusion de la misma.

2. Con el fin de garantizar el funcionamiento eficaz de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, el Gobierno podra adoptar el
marzo juridico institucional de la misma en el que se garantice la participacion
de las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas;
asimismo le proporcionara el apoyo técnico y los medios que sean necesarios.
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9.- COMPROMISO DE ACTUACION ENTRE CEOE Y CEPYME Y CCOO Y
UGT SOBRE LA NEGOCIACION COLECTIVA PENDIENTE (Madrid, 28 de
octubre de 2011)

Partiendo de los acuerdos adoptados en el seno de la Comision de
Seguimiento del AENC 2010-2012, concretamente en la reunion celebrada el
24 de noviembre de 2010, se constituyé un Grupo de Trabajo integrado por
representantes de todas las organizaciones firmantes del Acuerdo (CCOO,
UGT, CEOE y CEPYME), al objeto de analizar la situacion de la negociacion
colectiva en general, y particularmente, identificar los convenios colectivos cuya
negociacion estaba pendiente.

Estos trabajos se iniciaron a finales de noviembre de 2010 y fueron
desarrollados en las reuniones mantenidas durante los primeros meses de
2011, y que indirectamente, al igual que un buen namero de procesos de
negociacion colectiva, se vieron afectados por el inicio de las negociaciones
para la reforma de la negociacion colectiva que finalizé sin acuerdo.

Concluido este proceso de negociacion, la posible ralentizacion motivada
por la expectativa del desenlace de dichas negociaciones, deberia darse por
terminada, y consecuentemente se decidi6 reanudar los trabajos de
seguimiento conjunto, con el animo de conocer la situacion de los procesos de
negociacion y, a la vista de la misma, adoptar las decisiones oportunas para
agilizar los procesos que estuvieran pendientes.

Desde entonces, se han mantenido ocho reuniones -una en el mes de
junio, dos mas en julio y cinco mas en septiembre-. En ellas se ha procedido,
mediante el correspondiente intercambio de documentos y aportaciones de
parte, a la unificacion de los criterios a aplicar en la confeccion del fichero.
Como base de andlisis comun se han tenido en consideracién los datos del
Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

En la reunion mantenida el 30 de septiembre se han puesto en comun
los resultados de los trabajos, existiendo basicamente una importante
coincidencia tanto en los datos sobre los conflictos en torno a las revisiones
salariales de convenios vigentes, como en torno a la negociacién colectiva
pendiente de ultimar. Acordando dar traslado a la Comision de Seguimiento del
AENC 2010-12.

CEOE y CEPYME y CCOO y UGT coinciden en gue la situacion de crisis
econdmica, con sus consecuencias en la fuerte caida de la actividad de las
empresas y en la masiva destruccion del empleo, puede estar influyendo en el
mayor retraso y enquistamiento de las negociaciones de los convenios.

La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la
autonomia colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el
ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas,
fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la
productividad, crear mas riqueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad y
contribuir a la cohesion social.
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Por eso, tomando como referencia el conjunto de los contenidos del
Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2010, 2011, 2012; las
partes firmantes del presente compromiso consideran necesario que Sus
organizaciones integrantes realicen el maximo esfuerzo, con el fin de concluir la
negociacion colectiva pendiente.

En relacion con lo expuesto, CEOE y CEPYME y CCOO y UGT
consideran que deben diferenciarse los conflictos relativos a la revision salarial
pactada de los convenios en vigor, de los producidos en torno a la negociacion
de los convenios nuevos pendientes de renovacion.

A) En este sentido, sobre los primeros, en el caso de estar pendiente de
resolucion acciones judiciales ante las diferentes instancias existentes en el
Orden Social, se insta 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 préxima negociacién para el 2012.

Y en los casos en que los negociadores no hayan decidido acudir a los
organos jurisdiccionales correspondientes, se deberian agotar los
procedimientos de mediacion y resolucion de conflictos, con el objetivo de
llegar a acuerdos, con caracter previo a la proxima negociacion interconfederal.

B) Con relacion a los convenios en negociacion, CEOE y CEPYME vy
CCOO y UGT, conociendo el dificil contexto econdmico en el que se desarrolla
ésta, consideran necesario activar la busqueda de acuerdos para la firma de
los convenios colectivos como forma de 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, del empleo y del consumo.

En conclusion, CEOE y CEPYME y CCOO y UGT se comprometen 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 resoluciéon de los conflictos abiertos o de las
negociaciones colectivas que afecten a los trabajadores durante 2011.

CEOE y CEPYME y CCOO y UGT se obligan a desarrollar las acciones
y actuaciones que les soliciten las partes interesadas de los sectores y
empresas para contribuir a la resolucion de los conflictos o discrepancias
existentes en la negociacion colectiva de este afio.

Finalmente, las Confederaciones Empresariales y Sindicales CEOE y
CEPYME y CCOO y UGT asumen el compromiso de intensificar el didlogo y la
negociacion, para que se culmine un proceso de concertacion mediante una
prorroga del Acuerdo Interconfederal para contribuir a restaurar el didlogo en
las relaciones laborales y reducir la conflictividad, cuestiones basicas para
afrontar la crisis y sus principales consecuencias, en beneficio del empleo y la
competitividad de las empresas, de los intereses legitimos de los trabajadores y
de trasladar confianza a toda la sociedad.
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10.- ACUERDO para el EMPLEO Y LA NEGOCIACION COLECTIVA 2010,
2011y 2012. (BOE de 22 de febrero de 2010)

RESOLUCION de 11 de febrero de 2010, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva 2010, 2011 y 2012.

Visto el texto del Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva
2010, 2011 y 2012, que fue suscrito con fecha 9 de febrero de 2010, de una
parte por la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE)
y la Confederacion Espafiola de la Pequeiia y Mediana Empresa (CEPYME) y
de otra por la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CC OO) y la
Union General de Trabajadores (UGT), y de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 83.2 en relacién con el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo (RCL 1995, 997) , por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el Real
Decreto 1040/1981, de 22 de mayo (RCL 1981, 1305; ApNDL 3093), sobre
registro y depdsito de Convenios colectivos de trabajo.

Esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero. Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo.

Segundo. Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Acta de Firma del Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva
2010, 2011y 2012

En Madrid, siendo las 17 horas del dia 9 de febrero de 2010, reunidas,
en la sede de la Fundacion SIMA, las representaciones de la Confederacién
Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE), la Confederacion
Espafola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), la Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras (CC OO) y la Unién General de Trabajadores
(UGT), manifiestan:

Primero. Que el presente Acuerdo se constituye en un elemento
dinamizador de la economia espafiola para abordar los problemas actuales y
mejorar la competitividad y el empleo en el futuro cercano y que ademas,
pretende generar confianza a la poblacion, en la linea de mejorar sus niveles
de consumo e inversion.

Segundo. Que el Dialogo social y la negociacion colectiva son los
métodos de trabajo mas apropiados para el buen funcionamiento del sistema
de relaciones laborales en todos los niveles y para abordar reformas, cambios y
adaptaciones en los sectores productivos y las empresas.

Tercero. La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de
la autonomia colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el
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ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas,
fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la
productividad, crear mas riqueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad y
contribuir a la cohesion social.

Cuarto. Que el presente Acuerdo tiene como objetivo orientar la
negociacion de los convenios colectivos durante la vigencia del mismo,
estableciendo criterios y recomendaciones para acometer en los procesos de
negociacion colectiva, sin perjuicio de que a partir de su firma, y durante un
periodo de seis meses, los firmantes iniciaran una negociacion bipartita sobre
la reforma de la negociacion colectiva y otras materias como la flexibilidad
interna y externa de las empresas, los Expedientes de Regulacion de Empleo y
de Reduccion temporal de la jornada, la contratacion, el tiempo parcial, la
subcontratacion, el absentismo, la IT, las Mutuas, etcétera.

En virtud de lo anterior, acuerdan:

Primero. Que examinado el texto del Acuerdo para el Empleo y la
Negociacién Colectiva 2010, 2011 y 2012, los abajo firmantes consideran el
mismo totalmente conforme con lo convenido en las negociaciones llevadas a
cabo y, en consecuencia, aprueban el referido texto en toda su integridad.

Segundo. Que en prueba de conformidad, firman cinco ejemplares de la
presente acta y del texto del Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva 2010, 2011 y 2012, que se adjunta.

Tercero. Que se remite un ejemplar del Acuerdo a la Autoridad Laboral,
a los efectos de su depdésito, registro y publicacion en el «Boletin Oficial del
Estado» para conocimiento de terceros e interesados, y por la relevancia
inherente al propio Acuerdo.

Por CEOE, el Presidente, Gerardo Diaz Ferran.—Por CEPYME, el
Presidente, JesUs Barcenas LoOpez.—Por CC.0O., el Secretario General,
Ignacio Fernandez Toxo.— Por UGT, el Secretario General, Candido Méndez
Rodriguez.

Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva
2010, 2011y 2012

Introduccién.

La negociacién colectiva es el espacio natural del ejercicio de la
autonomia colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el
ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas,
fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la
productividad, crear mas riqgueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad y
contribuir a la cohesién social.

El establecimiento de criterios y orientaciones compartidos posibilita
afrontar los procesos de negociacion colectiva en mejores condiciones en la
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actual situacion de inestabilidad econémica y del empleo.

El afio 2009 termind con una recuperacion del crecimiento econémico
mundial y una tendencia a la estabilizacion de los mercados financieros
internacionales. La base de esta recuperacion se encuentra en las
excepcionales medidas implementadas, tanto por las autoridades monetarias
de los bancos centrales, como por los gobiernos en materia de gasto publico
con los consiguientes incrementos de la liquidez del sistema financiero y de los
déficits y endeudamientos de las Administraciones Publicas.

La retirada de estas medidas, a lo largo de los afios 2010 y 2011,
mantiene un elevado grado de incertidumbre en el proceso de reactivacion
economica.

En la delicada situacion actual, los firmantes del presente Acuerdo
seflalan como objetivo mejorar el tejido productivo y colaborar a crear empleo
estable, mediante una distribucion equilibrada de los esfuerzos entre
trabajadores y empresarios de manera que, a través de la negociacion
colectiva, se desarrollen medidas en el trienio 2010 -2012, que afecten a la
politica salarial, la reinversién productiva, el mantenimiento y la recuperacion
del empleo y a la temporalidad injustificada.

La economia espafiola ha sufrido una grave recesion durante 2009. Si
bien se espera que mejore esta situacion en 2010 ayudada por la evoluciéon de
la situacion econdmica internacional, se presentan unas expectativas de nueva
caida del PIB para este afo, elevandose la tasa de paro por encima del 19%.
Ademas, la recuperacion de nuestra economia serd mas lenta y débil que la de
nuestros principales competidores ya que:

Si contintan las elevadas tasas de desempleo en los proximos afios, los
consumidores contendran sus gastos. Consecuentemente, la inversion de las
empresas no Sse recuperara mientras no se produzca una mejora de las
expectativas sobre sus ventas, en un entorno de aumento de los costes
financieros. Y los operadores del sistema financiero no otorgardn nuevos
créditos a empresas y familias, en volumen y condiciones adecuadas, sin
constatar una reduccion de los riesgos de impago.

Aunque se consolide la recuperacion de las economias europeas, con
las que estamos unidos por el peso de nuestros intercambios comerciales y de
inversion, los problemas de competitividad que arrastra la economia espafiola
dificultaran la ganancia de cuota de mercado tanto en el exterior como en
nuestro mercado domestico.

Existen otras condiciones que limitan nuestro crecimiento econdémico
como es el ajuste del sector inmobiliario, sin que otros sectores alternativos
puedan compensar en 2010 y afios préximos su contribucion al crecimiento.
Igualmente, se ha de destacar el elevado endeudamiento de empresas y
familias y el de las Administraciones Publicas, todo él muy dependiente de la
financiacion procedente del exterior y de la evolucién de los tipos de interés.

En consecuencia, la debilidad de la demanda interna y la dependencia del
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crecimiento de nuestras ventas al exterior, hacen necesario ganar cuota de
mercado interno y externo para impulsar la actividad y el empleo en los afios
proximos, y son causas suficientes para el compromiso de los interlocutores
sociales en la busqueda de mejorar los precios de los bienes y servicios
espafoles para afrontar la competencia internacional mediante mejoras en el
sistema productivo que reflejen un reparto equilibrado de los esfuerzos entre
los agentes econdmicos.

La ampliacion y diversificacion del tejido productivo esparfiol es uno de
los principales retos de la sociedad espafiola, que necesita la mejora de
variables estructurales como son el mayor y mejor uso de la tecnologia y del
capital humano, junto con avances en la negociacion colectiva que permitan el
uso mas eficiente de los factores productivos disponibles (trabajo y capital).

La contraccion de la demanda esta teniendo una importante repercusion
sobre la actividad laboral. En el mercado de trabajo se esta produciendo un
intenso ajuste caracterizado por un intenso proceso de destruccion de empleo y
por la acumulacion de elevadas y persistentes tasas de paro. Este es,
asimismo, un factor diferencial de la evolucién de la economia espafiola con
respecto a la del resto de paises de nuestro entorno.

En este sentido, es necesario promover el reestablecimiento de unas
condiciones éptimas para que pueda operar la recuperacion de la demanda y
en particular de la inversion, claves determinantes para alcanzar y mantener
elevadas tasas de ocupacion.

La recuperacion del empleo asi como la flexioén a la baja de las tasas de
paro se producira en la medida en la que se logre un crecimiento econémico
compatible con un elevado aumento de la ocupacion en actividades que
desarrollen procesos de produccion intensivos en la acumulacion de capital. De
esta forma, se mejorard la eficiencia productiva, asi como la capacidad
competitiva de nuestra economia.

Para ello, es necesario mejorar el capital humano elevando el nivel
educativo. Ademas, se ha de aumentar el stock de infraestructuras y fomentar
el impulso de las actividades de 1+D+i, asi como asegurar un marco competitivo
y de estabilidad regulatoria que mejore el funcionamiento de los mercados.

La estabilidad de precios en Espafia es un elemento clave para
conseguir los objetivos anteriores, con mayor motivo en una situacién donde la
mejora de la calidad de los productos, es decir, el cambio de nuestro modelo
productivo, necesita de un tiempo mas amplio. En esta tarea deben participar
activamente trabajadores y empresarios, tal y como recogen los compromisos
de evolucion contenida de salarios y excedentes.

La clausula de garantia, no obstante, es un mecanismo para evitar la
pérdida indeseada de capacidad de compra de los salarios, en el caso de
desviacion de los objetivos marcados en la citada estabilidad de precios.

Estas acciones daran como resultado el retorno a una senda de convergencia
en renta per capita para el conjunto de la economia espafiola con respecto al
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resto de economias avanzadas, aumentando, de esta forma, el bienestar
social.

El presente Acuerdo se constituye en un elemento dinamizador de la
economia espafiola para abordar los problemas actuales y mejorar la
competitividad y el empleo en el futuro cercano, y que ademas, pretende
generar confianza a la poblacién, en la linea de mejorar sus niveles de
consumo e inversion.

La Declaracion para el Didlogo Social de 2008, para el impulso de la
economia, el empleo, la competitividad y el progreso social, suscrita entre el
Gobierno y las Confederaciones Sindicales y Empresariales, recoge como
prioridad comun de los firmantes el empleo y la apuesta por un modelo de
crecimiento econdémico equilibrado y duradero, basado en la mejora de la
competitividad. Para lograrlo, se deben sentar las bases para impulsar la
recuperaciéon del crecimiento econémico y potenciar un modelo productivo que
apueste por la innovacion, el desarrollo tecnoldgico y el valor afiadido, de forma
que aumente la productividad de la economia, el empleo y la calidad del
mismo.

El Didlogo Social y la negociacion colectiva son los métodos de trabajo
mas apropiados para el buen funcionamiento del sistema de relaciones
laborales en todos los niveles y para abordar reformas, cambios y adaptaciones
en los sectores productivos y las empresas.

Como conclusion, el presente Acuerdo tiene como objetivo orientar la
negociacion de los convenios colectivos durante la vigencia del mismo,
estableciendo criterios y orientaciones para acometer en los procesos de
negociacion colectiva.

CAPITULO I. Empleo. Formacion. Flexibilidad y seguridad. Derechos de
informacidn y consulta

La dificil situacion que atraviesa la actividad productiva se esta
reflejando en el mercado de trabajo con un fuerte ajuste del volumen de
empleo, que si bien afecté en un primer momento a la contratacion temporal,
pronto comenzo a incidir sobre el empleo indefinido.

Ante esta situacién, el mantenimiento y la recuperacion del empleo debe
ser el objetivo prioritario de la negociacion colectiva durante la vigencia del
presente acuerdo, incidiendo en su estabilidad.

Por otra parte, pese al ajuste antes sefalado, con la consiguiente
repercusion negativa en la contratacion de jovenes, sigue manteniéndose una
elevada utilizacion de contratos temporales, que es preciso corregir para evitar
que, cuando se produzca la recuperacion del empleo, éste se canalice a través
de la temporalidad, sin perjuicio de mantener un marco de contratacién
temporal que permita responder a las necesidades coyunturales de produccién
de bienes y servicios.
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En este contexto se deben articular instrumentos que permitan un
adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los
trabajadores, teniendo en cuenta que los mecanismos de adaptacion internos
son preferibles a los externos y a los ajustes de empleo.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos
consideramos que los convenios colectivos deben tener como objetivos
fundamentales:

El mantenimiento y la recuperacion del empleo.

El fomento de la estabilidad del empleo y la reduccion de la
temporalidad, eliminando la injustificada, como garantia de competencia para
las empresas y de seguridad para los trabajadores.

El establecimiento de marcos que permitan a las empresas mantener y
mejorar su posicion en el mercado y su productividad, y adaptarse
internamente ante circunstancias cambiantes, manteniendo el adecuado
equilibrio entre empresas y trabajadores.

El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacién en
el empleo y en las condiciones de trabajo, asi como la promocion de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El desarrollo de instrumentos de informacién y de analisis para favorecer
la adecuada adaptacibn a los cambios productivos, asi como para el
seguimiento de lo pactado en la negociacion colectiva.

El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion
profesional.

La incidencia de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion
en el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

1. Empleo y contratacién.- Los Convenios colectivos deberan, para conseguir
los objetivos antes sefialados:

a) Promacionar la contratacién indefinida en el acceso al mercado de
trabajo, la transformacioén de contratos temporales en contratos fijos, el
mantenimiento del empleo y la igualdad de oportunidades.

b) Fomentar el uso adecuado de las modalidades contractuales de forma
tal que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con
contratos indefinidos y las necesidades coyunturales, cuando existan,
puedan atenderse con contratos temporales causales, directamente o a
través de ETT, no debiendo la negociacion colectiva introducir
redacciones o pactos que desnaturalicen las causas previstas en el ET.

c) Adoptar férmulas que eviten el encadenamiento injustificado de
sucesivos contratos temporales.
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El articulo 15 del ET, tras su reforma en el afio 2006, mandata a
los convenios colectivos a actuar sobre el encadenamiento de los
contratos para ocupar un mismo puesto de trabajo con distintos
trabajadores. No obstante, la negociacién colectiva no ha dado una
respuesta adecuada al mandato legal por lo que se hace necesario
insistir en que ésta es el cauce adecuado para instrumentar formulas y
procedimientos dirigidos a evitar dicho encadenamiento atendiendo a las
peculiaridades de la actividad y de los puestos de trabajo a cubrir.

d) Analizar en el ambito del convenio, y en funcion de sus
caracteristicas, la posibilidad y conveniencia, o no, de determinar el
volumen global de contrataciones temporales, incorporando en su caso
definiciones precisas de las referencias, margenes o limites materiales y
temporales sobre las que se medira la aplicacion de la medida, lo que
conllevaria mayores capacidades de flexibilidad interna en caso de su
cumplimiento.

e) Fomentar la contratacion de los jovenes, impulsando los contratos
formativos, como via de su insercion laboral y cualificacion favoreciendo
la posible incorporacion definitiva en la empresa de estos trabajadores,
una vez finalizado el contrato formativo.

Asimismo, la negociacién colectiva deberia en esta materia:

Establecer dispositivos especificos para el seguimiento del
efectivo cumplimiento de los objetivos formativos como instrumento
adecuado para su incorporacion al mercado laboral.

Propiciar medidas incentivadoras de la contratacion de jovenes.
Informar de la utilizacién de practicas no laborales en las empresas.

f) En las actividades discontinuas o estacionales, potenciar los contratos
fijos discontinuos.

Igualmente, la modalidad del contrato a tiempo parcial indefinido
puede ser una alternativa a la contratacion temporal o a la realizacion de
horas extraordinarias en determinados supuestos. Para cumplir
adecuadamente esta finalidad, la negociacion colectiva deberia
desempeiiar un papel importante en la mejora de la calidad de estas
modalidades de contratacion.

g) La jubilacion parcial y el contrato de relevo deben seguir siendo un
instrumento adecuado para el mantenimiento del empleo y el
rejuvenecimiento de plantillas.

Asimismo, deberia seguirse desarrollando, a través de la
negociacion colectiva, la habilitacién para el establecimiento de clausulas
que posibiliten la extincion del contrato de trabajo al cumplir el trabajador
la edad ordinaria de jubilacion, siempre que se cumplan los supuestos y
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requisitos legalmente establecidos.

h) Establecer mecanismos de seguimiento y control de la evolucion del
empleo, y de la contratacion en los sectores cuando se adopten medidas
de empleo, a fin de compatrtir el resultado de las medidas implementadas
de fomento del mismo.

2. Condiciones para la subcontratacion y la externalizacion productiva y
subrogacion de actividades, empleo y condiciones de trabajo.- La
importancia y extension de nuevas formas de organizacion productiva y
societaria, en un contexto de externalizacion creciente de las actividades por
parte de las empresas, ha dado lugar a regulaciones legales que establecen
derechos de informacion para la representacion de los trabajadores, siendo
necesario que la negociacion colectiva:

Facilite la informacion por parte de la empresa principal y contratista a
sus trabajadores y a la representacion legal de los mismos sobre los procesos
de subcontratacién, segun lo establecido en el articulo 42 del Estatuto de los
Trabajadores, lo que contribuird a la seguridad del empleo y al cumplimiento de
las condiciones laborales establecidas legal y convencionalmente.

Facilite informacién por parte de la empresa usuaria a los representantes
de los trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicion con las ETT,
entregandoles una copia basica del contrato de trabajo o de la orden de
servicio.

Informe a los trabajadores sobre los medios de coordinacién fijados para
proteger y prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en los términos
previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (RCL
1995, 3053), desarrollado por el Real Decreto 171/2004 (RCL 2004, 261,
623) .

Dichas regulaciones en el ambito de la subcontratacién de actividades
han sido también objeto de tratamiento en el Acuerdo para la Mejora del
Crecimiento y del Empleo (AMCE). La Ley 43/2006, de 29 de diciembre (RCL
2006, 2338 y RCL 2007, 254) , para la Mejora del Crecimiento y del Empleo,
incorpora algunas medidas nuevas en materia de informacion y de
coordinacién en las empresas principal y contratistas cuando comparten un
mismo centro de trabajo. Asi, es necesario tener en cuenta:

Cuando las empresas, principal, contratista y subcontratista, compartan
de forma continuada un mismo centro de trabajo, la primera debera disponer de
un libro de registro en el que se refleje la informacion mencionada en el articulo
42.4 del Estatuto de los Trabajadores respecto de todas las empresas citadas.
Dicho libro estara a disposicibn de los representantes legales de los
trabajadores.

Los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas cuando

no tengan representacion legal tendran derecho a formular a los representantes
de los trabajadores de la empresa principal cuestiones relativas a las
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condiciones de ejecucion de la actividad laboral, mientras compartan centro de
trabajo y carezcan de representacion.

Lo dispuesto en el parrafo anterior no sera de aplicacion a las
reclamaciones del trabajador respecto de la empresa que depende.
Los representantes legales de los trabajadores de la empresa principal y de las
empresas contratistas y subcontratistas, cuando compartan de forma
continuada centro de trabajo, podran reunirse a efectos de coordinacién entre
ellos y en relacion con las condiciones de ejecucion de la actividad laboral en
los términos previstos en el articulo 81 del Estatuto de los Trabajadores.
La capacidad de representacion y ambito de actuacion de los representantes
de los trabajadores, asi como su crédito horario, vendran determinados por la
legislacién vigente y, en su caso, por los convenios colectivos de aplicacion.
Las Organizaciones Empresariales y Sindicales compartimos que las nuevas
modalidades de organizaciéon productiva y societaria, que en ocasiones revisten
una notable complejidad, no deben suponer la inaplicacion de la regulaciéon
convencional correspondiente, ni cesion ilegal de trabajadores.

3. Formacion y clasificacion profesional.- El andlisis de los factores
que han provocado la actual crisis econdmica y su especial incidencia en
nuestro pais, ha situado a la formacion profesional en el nucleo de los
discursos que reiteran su valor, ya no solo para la insercion en el empleo sino
también como factor de transformacion y dinamizacién econémica.

La formacién y el desarrollo de las competencias profesionales es un
objetivo compartido por trabajadores y empresas para responder
conjuntamente a las necesidades de mejorar la capacidad de adaptacién y la
empleabilidad, y constituye un objetivo estratégico para los firmantes de este
Acuerdo.

La negociacion colectiva, en el nivel que corresponda, ha de contribuir a
alcanzar los objetivos de formacion mediante la definicibn de criterios y
prioridades en cuestiones como:

Las iniciativas a desarrollar, en funcion de las necesidades de formacion,
y los colectivos prioritarios, en particular, los de menor nivel de cualificacién,
para mejorar su empleabilidad.

El desarrollo de la formacion tedrica en los contratos para la formacion.

Los derechos y obligaciones en relacién con la formacion.

Facilitar la aplicacion de las bonificaciones de las empresas y los
Permisos Individuales de Formacion previstos en el Acuerdo de Formacion.

La asistencia a la formacion, su aprovechamiento y cuando se realiza.

La evaluacion y, en su caso, la acreditacion de la competencia
profesional.
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La orientacion a los trabajadores y el desarrollo de itinerarios de
formacion coherentes con las necesidades de empresas y trabajadores,
considerando los que puedan conducir a acreditaciones en el marco del
Sistema Nacional de Cualificaciones u otros a&mbitos de certificacion.

Las referencias formativas en relacion con la clasificacion, movilidad,
promocioén y planificacion de carreras.

La mejora de la calidad de las acciones formativas.
4. Flexibilidad interna y reestructuraciones. Observatorios.

Flexibilidad interna: Las partes coinciden en la necesidad de acudir a
mecanismos de flexibilidad interna como instrumentos idéneos para el
mantenimiento del empleo y de la actividad productiva.

Para ello se debe potenciar un empleo mas productivo, a través de la
cualificacion de los trabajadores, de la innovacion y del desarrollo tecnoldgico y
del impulso de mecanismos de flexibilidad interna de la empresa, preferibles a
los ajustes externos, asi como a la utilizacién de instrumentos y dispositivos de
andlisis y didlogo con la representacion de los trabajadores, lo que constituye
un elemento esencial para responder a los requerimientos del cambio y el
mantenimiento y creacion de empleo estable.

Los convenios colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos en
dicha direccién, como son:

La clasificacion profesional y las estructuras profesionales basadas en
grupos y, cuando proceda dentro de éstos, en areas funcionales, estableciendo
los procedimientos adecuados de adaptacion entre los sistemas tradicionales y
los nuevos.

Sin perjuicio de la autonomia de las partes para determinar la estructura
que mejor se adecue en cada ambito, pudieran servir como referentes
orientadores a la hora de fijar la clasificacion profesional, los niveles de
cualificacion en que se articula el Sistema Nacional de Cualificaciones, los del
Marco Europeo de Cualificaciones o los grupos que fijaba el Acuerdo sobre
Cobertura de Vacios.

La movilidad funcional, como instrumento de adaptacion interna,
vinculada a la clasificacion profesional y los procesos formativos
correspondientes.

Las modificaciones en la organizacion del trabajo derivadas de procesos
de innovacion y de cambios tecnolégicos.

La gestion del tiempo de trabajo; la duracion y redistribucién de la
jornada, su cémputo anual y su distribucion flexible; la limitacion de las horas
extraordinarias que no sean estrictamente necesarias; la utilizacion de sistemas
flexibles de jornada, acompafada de los correspondientes procesos de
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negociacion y de las condiciones para su realizacion, con el objetivo
compartido de conciliar las necesidades de las empresas con las de los
trabajadores y trabajadoras.

La utilizacion de sistemas flexibles de jornada puede facilitar los
desplazamientos al inicio y final de la jornada laboral, especialmente la
movilidad en los grandes ndcleos urbanos.

El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajadoras como
mecanismo para hacer frente a los mayores requerimientos de cualificacion,
formacion y empleabilidad.

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la
prestacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es el
teletrabajo, que permite la realizaciéon de la actividad laboral fuera de las
instalaciones de la empresa.

Partiendo del reconocimiento por los interlocutores sociales del
teletrabajo como un medio de modernizar la organizacion del trabajo,
consideramos oportuno establecer algunos criterios que pueden ser utilizados
por las empresas y por los trabajadores y sus representantes:

El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador
como para la empresa.

La igualdad de derechos, legales y convencionales, de Ilos
teletrabajadores respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las
instalaciones de la empresa.

La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la
confidencialidad, la prevencion de riesgos, las instalaciones, la formacion,
etcétera.

Procesos de reestructuracion: Las situaciones de dificultad deben ser
tratadas teniendo en cuenta, cuando sea posible, la anticipacién y valoraciéon
de las consecuencias sociales.

En este sentido, se deberian abordar, mediante procesos transparentes
con la representacion legal de los trabajadores, las causas que lo motivan;
primando la flexibilidad interna sobre otro tipo de medidas que afecten al
empleo.

En los procesos de reestructuracion se deberia tener en cuenta:

La gestion de las reestructuraciones, atendiendo a las consecuencias
sociales relativas a los condicionantes de las empresas, el régimen fiscal, la
legislacién nacional, los convenios colectivos y las necesidades y eleccion de
los trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales como la
reclasificacion interna o externa, la formacion, la reconversion, el apoyo a la
creacion de empresas, las jubilaciones, los planes personales para los
trabajadores o los acuerdos para diversificar las formas de empleo y un
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acompafnamiento personalizado de los asalariados.

La explicacion y justificacion de los cambios. Una adecuada informacion
a tiempo, explicando y justificando los cambios a los trabajadores y sus
representantes favorece un clima de confianza para el proceso de discusion
posterior.

El desarrollo de la empleabilidad se deberia tener en cuenta para
anticiparse a los cambios y posibles reestructuraciones.

La dimension territorial, dadas las repercusiones que los cambios
econdmicos y sociales tienen sobre el conjunto de una regién o territorio.
La situacion especifica de las pequefias y medianas empresas, tomando en
consideracion su especial situacion en zonas 0 sectores en reestructuracion.
La negociacion colectiva, antes de afectar de manera irreversible a los
contratos de trabajo, deberia potenciar el uso de las medidas legales previstas
para los EREs de suspension y reduccion temporal de la jornada, a fin de
abordar las situaciones coyunturales y con ello el mantenimiento del empleo.
Observatorios: Un analisis de la competitividad y el empleo de la economia
espafiola en general, y en particular de los sectores concretos, debe permitir
identificar los puntos fuertes, las debilidades, y las condiciones marco que
deben mejorarse.

Los observatorios sectoriales son instrumentos en los que se puede
desarrollar ese trabajo y pueden contribuir a definir las medidas que permitan
anticiparse a los cambios estructurales.

Ademas de los actuales observatorios sectoriales estatales de caracter
tripartito vinculados a los Presupuestos Generales del Estado, CC OO, UGT,
CEOE y CEPYME, consideramos necesario seguir manteniendo una apuesta
decidida por el desarrollo de observatorios sectoriales bilaterales,
especialmente en el ambito sectorial estatal, que permita el andlisis conjunto de
las perspectivas futuras en materias tales como la posicion de las empresas en
el mercado, la competitividad internacional especialmente en el ambito
europeo, el desarrollo tecnolégico, las cuestiones medioambientales, la
evolucion de la productividad, el mantenimiento y la creacién de empleo, las
necesidades formativas, la igualdad de oportunidades, etc., con especial
atencion a las pequefas y medianas empresas.

A través de la negociacion colectiva resulta conveniente introducir

medidas para prevenir, evitar o reducir los posibles efectos negativos que los
retos medioambientales pudieran tener sobre la competitividad y el empleo.
La mejora tecnoldgica de las empresas supone situarse en una posicion mas
favorable de competitividad y superar los impactos que pudieran derivarse de la
normativa medioambiental. La informacion a los representantes de los
trabajadores sobre actuaciones medioambientales que tengan directa
repercusion en el empleo, cooperara con la consecucion de este objetivo.

5. Derechos de informacién, consulta y participacion: Negociacion
colectiva e interlocucion sindical.- Con caracter general, la regulacion legal
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actual, y su concrecion y desarrollo a través de la negociacion colectiva,
establecen un conjunto de materias que deben ser objeto de informacion y, en
su caso, de consulta a los representantes de los trabajadores. Tales materias
son las relativas a la situacion econdmica del sector o ambito negocial
correspondiente; las previsiones sobre el volumen y tipo de empleo, asi como
la evolucion en el inmediato futuro; las modalidades de contratacion, los
contratos de puesta a disposicion y los supuestos de subcontratacion; los
procesos de reconversion y reestructuraciéon de empleo; los despidos objetivos
Y, en su caso, las medidas alternativas a los mismos.

En este sentido se debe reforzar el dialogo social sectorial.

La incidencia de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion
(TIC) en las relaciones laborales también deberia ser objeto de tratamiento en
los convenios colectivos para garantizar los derechos individuales y colectivos
de los trabajadores.

Habr4, también, que tener en cuenta las modificaciones que se han
introducido en el Estatuto de los Trabajadores, en materia de informacion y
consulta a los trabajadores.

Con caracter especifico, en los supuestos de Sociedades Anonimas
Europeas o Cooperativas Europeas, deben tenerse en cuenta los mecanismos
de informacion, consulta y participacion, que prevé la Ley 31/2006, de 18 de
octubre (RCL 2006, 1893) , que regula la implicacién de sus trabajadores y la
promocién de los Comités de Empresa Europeos.

CAPITULO II. Criterios en materia salarial

En el actual contexto econdémico, las Organizaciones firmantes del
presente AENC declaramos la intencidn de llevar a cabo, durante su vigencia,
una politica de crecimiento moderado de los salarios que permita el
mantenimiento y recuperacion del empleo, y que contribuya a la reactivacion
econdmica.

Criterios para la determinacion de los incrementos salariales: Las
organizaciones firmantes, respetando la autonomia de las partes, consideran
que los negociadores deberian tener en cuenta para la determinacion de los
incrementos salariales las siguientes referencias:

Para el afio 2010, hasta el 1%; para 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 sefalado de incremento salarial moderado en la actual situacion
econdmica.

Dentro de estas referencias, los criterios para determinar los

incrementos salariales deberan ser objetivos y tener en consideracién las
realidades especificas de cada sector o empresa.
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Para los convenios colectivos plurianuales que tengan pactadas
revisiones salariales, los firmantes del presente Acuerdo, respetando la plena
autonomia de los negociadores, someten a su consideracion la conveniencia
de tomar como criterio las referencias salariales antes sefialadas, dentro del
objetivo de estabilidad de precios fijado por el Banco Central Europeo.

Clausula de revision salarial: Los convenios colectivos asi negociados,
respetando la autonomia colectiva de los negociadores de sectores vy
empresas, incorporaran una clausula de revision salarial, sin que ello trunque el
objetivo de moderacién 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.

Clausula de inaplicacién: La llamada clausula de inaplicacién del
régimen salarial o de descuelgue salarial forma parte del contenido minimo de
los convenios colectivos de &mbito superior al de empresa.

Durante la vigencia de este Acuerdo, la transcendencia del objetivo de
preservar el empleo y las dificultades de financiacion que atraviesan las
empresas, justifican la conveniencia de posibilitar la inaplicacion de los
incrementos salariales del convenio correspondiente a aquellas empresas cuya
estabilidad econdémica pudiera verse dafiada, como consecuencia de tal
aplicacion.

A tal efecto, las partes firmantes someten a la consideracion de los
negociadores que, cuando una empresa se encuentre en tal situacién y
considere imprescindible no aplicar el régimen salarial, ser4 necesario seguir el
procedimiento previsto en el propio convenio y en todo caso, con caracter
previo, ponerlo en conocimiento de la Comision Paritaria o Mixta del Convenio
Colectivo con justificacion de las razones de inestabilidad econémica por las
que se pretende tal inaplicacion. En el supuesto de desacuerdo entre las
partes, dicha Comision ofrecera los mecanismos de compaosicion previstos en
los convenios colectivos o0 en los Sistemas de Mediacion y Arbitraje
correspondientes.

Igualmente serd necesario que exponga las razones de empleo, los
compromisos que en tal materia debe adquirir, el plan de retorno a la aplicacién
del convenio en lo econdémico, y los mecanismos de informacién necesarios
para su verificacion.

CAPITULO lIl. Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal
Naturaleza juridica y ambito funcional.

Las Organizaciones signatarias, que tienen la condicion de mas
representativas a nivel estatal, asumen directamente los compromisos del
presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su comportamiento y
acciones a lo pactado, pudiendo cada una de ellas reclamar de la otra el
cumplimiento de las tareas o cometidos acordados.
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Asimismo consideran que las materias del Acuerdo constituyen
elementos interrelacionados y que el tratamiento de las distintas materias en
los convenios colectivos puede favorecer la actividad empresarial y el empleo.

Las Confederaciones firmantes deberan intensificar los esfuerzos para
establecer con sus respectivas Organizaciones en los sectores o ramas de
actividad, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los
mecanismos y cauces mas adecuados que les permitan asumir y ajustar sus
comportamientos para la aplicacion de los criterios, orientaciones y
recomendaciones contenidas en este Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.
Ambito temporal.- El presente Acuerdo tiene una vigencia de tres afios, con
fecha de inicio el 1 de enero de 2010 y de finalizacion el 31 de diciembre de
2012.

Las Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la
finalizacion del afio 2012, al objeto de iniciar las negociaciones de un nuevo
Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva con la vigencia que se
determine.

Comision de Seguimiento.-Se constituye una Comisién de Seguimiento
integrada por tres representantes de cada una de las Organizaciones
signatarias de este Acuerdo.

Dicha Comision tendrd encomendada la funcién de acordar criterios y
orientaciones para acometer la negociacion colectiva durante la vigencia del
presente Acuerdo en materias, entre otras: Igualdad de trato y oportunidades;
Seguridad y salud en el trabajo; Responsabilidad social de las empresas;
Prevision Social Complementaria; Formacién y Cualificacion Profesional.

Asimismo, tendrd encomendada la interpretacion, aplicacion vy
seguimiento de lo pactado en el presente Acuerdo y de lo que la propia
Comision pacte de conformidad con lo sefialado en el parrafo anterior y de las
tareas que de comun acuerdo estimen las partes.

La Comisién de Seguimiento aprobara sus normas de funcionamiento en
la primera reunién que celebre.

Las partes estiman conveniente efectuar, en el dltimo trimestre de cada
uno de los afios de vigencia del presente Acuerdo, y en el seno de la Comisién
de Seguimiento, una evaluacién y seguimiento sobre la evoluciéon de los
indicadores econdémicos y en especial del empleo.

Disposicion Adicional Unica.
Las partes signatarias del Acuerdo iniciaran a partir de su firma, y
durante un periodo de seis meses, una negociacion bipartita sobre las materias

que a continuacion se describen:

Reforma de la negociacién colectiva.- Las Organizaciones
Empresariales y Sindicales reafirman su voluntad de abordar, entre otros, la
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definicion de mecanismos de articulacion de la negociacion colectiva, su papel
como procedimiento de fijacién de las condiciones laborales y de determinacién
de las politicas de empleo, su capacidad de adaptacion a las necesidades de
los trabajadores, las empresas y sectores productivos y la mejora de la
productividad, asi como todos aquellos elementos e instrumentos que
relacionados con los objetivos sefalados configuran el actual sistema de
negociacion colectiva (ambitos, sujetos, contenidos, etc.).

Otras materias.- Ante la situacion analizada en el capitulo | del presente
Acuerdo, las Organizaciones Empresariales y Sindicales firmantes consideran
la conveniencia de iniciar un proceso de negociacion sobre:

El Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y el Empleo suscrito el 9 de
mayo de 2006. Flexiseguridad.

Las materias remitidas al dialogo social por la Ley 27/2009, de 30 de
diciembre (RCL 2009, 2631) , de Medidas Urgentes para el Mantenimiento y el
Fomento del Empleo y la Proteccién de las personas desempleadas.

Flexibilidad interna y externa de las empresas. Expedientes de
Regulacion de Empleo y de Reduccion temporal de la jornada. Contratacion.
Tiempo Parcial. Subcontratacion.

Absentismo. IT. Mutuas.

Estos compromisos se entienden sin perjuicio de la facultad del
Gobierno de abrir una negociacioén tripartita sobre éstas u otras materias y la
posicibn de cada parte en las mismas, a excepcion de la reforma de la
negociacion colectiva respecto a la cual las partes reafirman su caracter de
negociacion bipartita.
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11.- REAL DECRETO-LEY 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes
para la promocién del empleo de los jévenes, el fomento de |la estabilidad
en_ el empleo vy el mantenimiento del programa de cualificaciéon
profesional de las personas gue agoten su proteccion por _desempleo.
(BOE de 30 de agosto)

Desde hace tiempo la situacion de los jovenes en nuestro mercado de
trabajo esta muy lejos de la deseable en un Estado social avanzado.

La crisis econdémica ha llevado al desempleo a miles de nuestros jovenes,
muchos de los cuales, llamados por la expansion del sector de la construccion,
abandonaron prematuramente en su dia el sistema educativo para ocupar
empleos de baja calidad, por lo que sus niveles de cualificacion son muy bajos.
Asi, el 60% de los desempleados menores de 25 afios no poseen siquiera el
titulo de graduado en Educacién Secundaria Obligatoria y un buen nimero de
ellos, aun teniéndolo, carecen de cualificacion profesional alguna.

La mejora de las oportunidades de empleo esta directamente relacionada
con el nivel de cualificaciébn de las personas. Por ello, la primera medida
incluida en este real decreto-ley se dirige a la configuracion en nuestra
legislacién laboral del nuevo contrato para la formacién y el aprendizaje, un
contrato con plenos derechos laborales y de proteccién social que combina el
trabajo remunerado en una empresa con la formacién que permita adquirir una
cualificacion profesional.

Superando la concepcion tradicional del contrato para la formacion, que
gueda derogado, el nuevo contrato para la formacion y el aprendizaje permitird,
por una parte, dotar de una cualificacion profesional acreditada a todos
aguellos jovenes que carezcan de ella; junto a ello, simultaneamente, la
persona trabajadora realizara un trabajo efectivo en una empresa directamente
relacionado con la formacion que esta recibiendo, lo que favorecera una mayor
relacion entre ésta y el aprendizaje en el puesto de trabajo.

El nuevo contrato se dirige a jovenes mayores de dieciséis y menores de
veinticinco afios que carezcan de cualificacion profesional alguna.
Transitoriamente, podra ser realizado también con jovenes mayores de
veinticinco y menores de treinta afos, pues dentro de ese grupo de edad
existen en este momento importantes déficits de cualificacién profesional y
elevados niveles de desempleo.

Para apoyar la contrataciébn a través de este nuevo contrato, el real
decreto-ley incluye también reducciones de las cotizaciones empresariales a la
Seguridad Social para las contrataciones iniciales y para cuando los contratos
se transformen en contratos indefinidos.
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Por otra parte, la constitucion de un fondo individual de capitalizacion
mantenido a lo largo de la vida laboral previsto en la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, por
un numero de dias por afio a determinar, que pudiera hacerse efectivo por el
trabajador para los casos de despido o en otras circunstancias se acompafaba
en la reforma laboral de 2010 de la asuncién transitoria y coyuntural por el
Fondo de Garantia Salarial del resarcimiento al empresario de una parte de la
indemnizacién a abonar en determinados supuestos de despido.

El pasado mes de junio, el grupo de expertos sobre el fondo de
capitalizacion de los trabajadores, constituido conforme a lo pactado en el
Acuerdo Social y Econdmico para el crecimiento, el empleo y las garantias de
las pensiones, firmado el 2 de febrero de 2011, constato la falta de viabilidad de
esta medida en la actual situacion de la economia y del empleo en nuestro
pais.

A la vista de lo anterior, considerando que se trata de una disposicion de
la que aun pueden derivarse positivos efectos para la estabilidad laboral, se
incluye en este real decreto-ley la prorroga hasta 2013 de la asuncién
transitoria por el Fondo de Garantia Salarial del resarcimiento a la empresa de
una parte de la indemnizacion en determinados supuestos de extincion del
contrato de trabajo.

Con todo, la iniciativa de constituir un fondo individual de capitalizacion
mantenido a todo lo largo de la vida laboral sigue considerandose acertada y
no debe descartarse para el futuro. Por ello, se emplaza al Gobierno para
volver a abordar méas adelante su debate con los interlocutores sociales, en una
coyuntura que sea mas favorable para la economia y el empleo y en la que, por
tanto, su viabilidad sea mayor.

Otra de las medidas incluida en la Ley 35/2010 es la extension del
contrato de fomento de la contratacion indefinida, mediante la ampliacion de los
colectivos con los que se puede suscribir esta modalidad de contrato.

Durante el primer afio de vigencia de la reforma laboral de 2010 se
celebraron un treinta por ciento mas de contratos de fomento de la contratacion
indefinida con respecto al afio anterior. En los dltimos meses, sin embargo, se
ha apreciado una ralentizacion del ritmo en la utilizacién de estos contratos, lo
que parece responder, junto a la coyuntura actual de la economia, al hecho de
que se han agotado los plazos en que los contratos temporales celebrados
pueden transformarse en esta concreta modalidad de contratacion indefinida.
Por ello, resulta oportuno establecer nuevos plazos para que los contratos
temporales puedan convertirse en contratos de fomento de la contratacion
indefinida, lo que constituye otra medida incluida en este real decreto-ley.

La ultima medida en materia de contratacion incluida en el real decreto-

ley es la suspension, durante un plazo de dos afios, de la regla que da lugar a
la adquisicion de la condicion de trabajadores fijos por aquellos que en
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determinados plazos y condiciones encadenen contratos temporales. Esta
regla fue establecida en 2006 durante un momento de expansion econdomica
para favorecer la estabilidad en el empleo. En la actual coyuntura, la regla,
lejos de fomentar la contratacidon indefinida, puede estar produciendo efectos
indeseados de no renovacion de contratos temporales y afectando
negativamente al mantenimiento del empleo, lo que aconseja su suspension
temporal.

En el Real Decreto-ley 1/2011, de 11 de febrero, de medidas urgentes
para promover la transicion al empleo estable y la recualificacion profesional de
las personas desempleadas, se contemplé como medida un programa de
cualificacion profesional de las personas que agoten su proteccion por
desempleo, basado en acciones de politicas activas de empleo y la percepcién
de una ayuda econdémica de acompafiamiento. Se establecia una duracion de
seis meses de esta medida y la necesidad de analizar los resultados obtenidos
por su aplicacion para efectuar una evaluacion de la misma, con anterioridad a
la fecha de finalizacién de su vigencia.

La Resolucién nimero 1 aprobada por el Congreso de los Diputados en
su sesion del 30 de junio de 2011, con motivo del debate de politica general en
torno al estado de la Nacién, insta al Gobierno a mantener el programa de
recualificacién profesional de las personas que agoten su prestacion o subsidio
por desempleo.

Por ello, considerando la evaluacidon efectuada, segun la cual, se han
beneficiado del programa 128.000 personas; el contenido de la citada
Resolucién aprobada por el Congreso de los Diputados; que el dia 15 de
agosto de 2011 concluyen los efectos del programa citado y que se siguen
dando las condiciones para su continuidad, ya que se mantienen las causas
econOmicas y sociales que lo motivaron, resulta procedente establecer la
prérroga del programa temporal de recualificacion profesional de las personas
que agoten su proteccion por desempleo.

Dentro de las disposiciones de la parte final del real decreto-ley merece
mencionarse la relativa a la integracion en un unico organismo del Servicio
Publico de Empleo Estatal y del Fondo de Garantia Salarial. Con ello se
pretende una mayor eficacia en la prestacion de los servicios y avanzar en el
proceso general de racionalizacion de las estructuras administrativas de la
Administracion General del Estado. ElI nuevo organismo permitira el
cumplimiento de las Directivas europeas y acuerdos internacionales en esta
materia ratificados por Espafia, asi como el mantenimiento del caracter finalista
de las cotizaciones actualmente recaudadas conjuntamente con las cuotas de
Seguridad Social como una de sus vias de financiacion.

v
En las medidas que se adoptan concurren, por la naturaleza y finalidad

de las mismas, las circunstancias de extraordinaria y urgente necesidad que
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exige el articulo 86 de la Constitucion Espafiola como presupuesto habilitante
para la aprobacién de un real decreto-ley.

Por lo que se refiere al nuevo contrato para la formacién y el
aprendizaje, se ha apuntado antes la situacion particularmente negativa del
empleo y del desempleo de los jovenes y, dentro de éstos, de los que carecen
de cualificacion profesional alguna. En la medida que este nuevo contrato va a
mejorar las oportunidades del empleo de los jovenes, se estara contribuyendo
a asentar la recuperacion econdémica, la competitividad de nuestras empresas,
la seguridad en el empleo de las personas trabajadoras y la productividad de la
economia espafola, objetivos esenciales en una coyuntura como la actual, lo
que justifica la aprobacién inmediata de las medidas propuestas con esta
finalidad.

En relacion con la prérroga de la asuncién transitoria por el Fondo de
Garantia Salarial del resarcimiento a la empresa de una parte de la
indemnizacién en determinados supuestos de extincion del contrato de trabajo,
debe hacerse notar que la disposicion actualmente vigente finaliza el proximo
31 de diciembre de 2011. Dado que estas medidas pueden guardar relacion
con las decisiones de contratacion indefinida, es necesario que las empresas y
las personas trabajadoras conozcan con la necesaria antelacién el marco
juridico aplicable en el futuro mas inmediato.

Por lo que se refiere a la apertura de nuevos plazos para la conversion
de contratos temporales en contratos de fomento de la contratacion indefinida,
debe tenerse en cuenta que, ademas de haberse agotado los plazos
anteriormente establecidos para la conversion, viene apreciandose en los
ultimos meses una ralentizacion en el ritmo de celebracion de esta modalidad
de contratacién. Ademas, los datos mas recientes apuntan también a un menor
peso de los contratos indefinidos dentro del volumen de la contratacion.
Resultan necesarias, por tanto, nuevas medidas que orienten los flujos de
contratacion hacia la contratacion estable.

La suspension temporal de la regla relativa al encadenamiento de
contratos temporales encuentra su justificacion en evitar efectos indeseados de
no renovacion de contratos temporales y en favorecer el mantenimiento del
empleo.

En cuanto a la prérroga del programa de recualificacion profesional de
las personas que agoten su proteccién por desempleo, hay que destacar que el
programa vigente agota sus efectos el dia 15 de agosto de 2011. Por tanto, es
precisa la continuidad entre la finalizacion del actual programa y su prérroga,
de cara a evitar vacios temporales en la participacion en distintas medidas de
politica activa de empleo y en la ayuda de acompafamiento a las personas con
riesgo de pasar a la situacion de exclusion social al agotar las prestaciones o
subsidios por desempleo sin encontrar trabajo y carecer de otros recursos.

En su virtud, en uso de la autorizacion concedida en el articulo 86 de la
Constitucion, a propuesta del Ministro de Trabajo e Inmigracion y previa
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deliberacion del Consejo de Ministros en su reuniéon del dia 26 de agosto de
2011,

DISPONGO:

CAPITULO |

Medidas para promover el empleo de los jovenes
Articulo 1. Contrato para la formacion y el aprendizaje.

El apartado 2 del articulo 11 del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, queda redactado como sigue:

«2. El contrato para la formacion y el aprendizaje tendra por objeto la
cualificacion profesional de los trabajadores en un régimen de alternancia de
actividad laboral retribuida en una empresa con actividad formativa recibida en
el marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema
educativo.

El contrato para la formacién y el aprendizaje se regira por las siguientes
reglas:

a) Se podréa celebrar con trabajadores mayores de dieciséis y menores
de veinticinco afios que carezcan de la cualificacion profesional
reconocida por el sistema de formacion profesional para el empleo o del
sistema educativo requerida para concertar un contrato en practicas.

El limite m&ximo de edad no sera de aplicacién cuando el contrato
se concierte con personas con discapacidad.

b) La duracion minima del contrato sera de un afio y la maxima de dos,
si bien podra prorrogarse por doce meses mas, en atencion a las
necesidades del proceso formativo del trabajador en los términos que se
establezcan reglamentariamente, o en funcion de las necesidades
organizativas o productivas de las empresas de acuerdo con lo
dispuesto en convenio colectivo, o cuando se celebre con trabajadores
gue no haya obtenido el titulo de graduado en Educacion Secundaria
Obligatoria.

Las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el
embarazo, maternidad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la
lactancia y paternidad interrumpirdn el computo de la duracién del
contrato.

c) Expirada la duracion del contrato para la formacion y el aprendizaje, el

trabajador no podra ser contratado bajo esta modalidad por la misma o
distinta empresa.
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No se podran celebrar contratos para la formacion y el
aprendizaje cuando el puesto de trabajo correspondiente al contrato
haya sido desempefiado con anterioridad por el trabajador en la misma
empresa por tiempo superior a doce meses.

d) El trabajador debera recibir la formacion inherente al contrato para la
formacion y el aprendizaje directamente en un centro formativo de la red
a que se refiere la disposicion adicional quinta de la Ley Organica
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional, previamente reconocido para ello por el sistema nacional de
empleo.

La actividad laboral desempefada por el trabajador en la empresa
debera estar relacionada con las actividades formativas, que deberan
comenzar en el plazo maximo de cuatro meses a contar desde la fecha
de la celebracién del contrato.

La formacion en los contratos para la formacion y el aprendizaje
gue se celebren con trabajadores que no haya obtenido el titulo de
graduado en Educacion Secundaria Obligatoria deberd permitir la
obtencién de dicho titulo.

Reglamentariamente se desarrollara el sistema de imparticion y
las caracteristicas de la formacién de los trabajadores en los centros
formativos, asi como el reconocimiento de éstos, en un régimen de
alternancia con el trabajo efectivo para favorecer una mayor relacion
entre éste y la formacion y el aprendizaje del trabajador. Las actividades
formativas podran incluir formacién complementaria no referida al
Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales para adaptarse tanto
a las necesidades de los trabajadores como de las empresas.

e) La cualificacion o competencia profesional adquirida a través del
contrato para la formacion y el aprendizaje sera objeto de acreditacion
en los términos previstos en la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de
las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, y en su normativa de
desarrollo. Conforme a lo establecido en dicha regulacion, el trabajador
podra solicitar de la Administracién publica competente la expedicion del
correspondiente certificado de profesionalidad, titulo de formacién
profesional o, en su caso, acreditacion parcial acumulable.

f) El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el
tiempo dedicado a las actividades formativas, no podra ser superior al 75
por ciento de la jornada maxima prevista en el convenio colectivo o, en
su defecto, a la jornada méaxima legal. Los trabajadores no podran
realizar horas extraordinarias, salvo en el supuesto previsto en el articulo
35.3. Tampoco podran realizar trabajos nocturnos ni trabajo a turnos.

g) La retribucion del trabajador contratado para la formacion y el

aprendizaje se fijard en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, de
acuerdo con lo establecido en convenio colectivo.
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En ningun caso, la retribucion podra ser inferior al salario minimo
interprofesional en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

h) La accién protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado
para la formacion y el aprendizaje comprendera todas las contingencias,
situaciones protegibles y prestaciones, incluido el desempleo. Asimismo,
se tendra derecho a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial.

1) En el supuesto de que el trabajador continuase en la empresa al
término del contrato se estara a lo establecido en el apartado 1, parrafo
f), de este articulo.»

Articulo 2. Reducciones de cuotas en los contratos para la
formacion y el aprendizaje.

1. Las empresas que, a partir de la entrada en vigor de este real decreto-
ley y hasta el 31 de diciembre de 2013, celebren contratos para la formacion y
el aprendizaje con trabajadores desempleados mayores de 20 afios e inscritos
en la oficina de empleo con anterioridad al 16 de agosto de 2011, tendran
derecho, durante toda la vigencia del contrato, incluida la prérroga, a una
reduccion de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias
comunes, asi como las correspondientes a accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, desempleo, fondo de garantia salarial y formacién
profesional, correspondientes a dichos contratos, del 100 por cien si el contrato
se realiza por empresas cuya plantilla sea inferior a 250 personas, o del 75 por
ciento, en el supuesto de que la empresa contratante tenga una plantilla igual o
superior a esa cifra.

Asimismo, en los contratos para la formacion y el aprendizaje celebrados
o prorrogados segun lo dispuesto en el parrafo anterior, se reducira el 100 por
cien de las cuotas de los trabajadores a la Seguridad Social durante toda la
vigencia del contrato, incluida la prérroga.

Para tener derecho a estas reducciones, el contrato para la formaciéon y
el aprendizaje deber& suponer incremento de la plantilla de la empresa. Para el
computo de dicho incremento, se aplicara lo establecido en el articulo 1.9 del
Real Decreto-Ley 1/2011, de 11 de febrero, de medidas urgentes para
promover la transicién al empleo estable y la recualificacion profesional de las
personas desempleadas.

2. Las empresas que, a la finalizacion de los contratos para la formacion
y el aprendizaje a que se refiere el apartado anterior, los transformen en
contratos indefinidos, tendran derecho a una reduccién en la cuota empresarial
a la Seguridad Social de 1.500 euros/afio, durante tres afios. En el caso de
mujeres, dicha reduccion sera de 1.800 euros/afio.

Para tener derecho a estas reducciones, la transformacion debera
suponer un incremento del nivel de empleo fijo en la empresa.
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Para calcular dicho incremento, se aplicara la regla establecida en el
altimo pérrafo del apartado anterior, si bien se tomard como referencia
Gnicamente el promedio diario de trabajadores con contratos indefinidos.

CAPITULO II
Medidas de fomento de la contratacion
Articulo 3. Fondo de capitalizacion.

Se introducen las siguientes modificaciones en la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo:

Uno. La disposicién adicional décima queda redactada de la siguiente
manera:

«Disposicion adicional décima. Fondo de capitalizacion.

Teniendo presente la situacion de la economia y del empleo y su
previsible evolucién, asi como el informe elaborado por el grupo de expertos
constituido segun lo dispuesto en el Acuerdo Social y Econémico para el
crecimiento, el empleo y la garantia de las pensiones de 2 de febrero de 2011,
el Gobierno desarrollar4 durante el primer semestre de 2013 un proceso de
negociacion con las organizaciones empresariales Yy sindicales mas
representativas sobre la conveniencia y oportunidad de aprobar un proyecto de
Ley por el que, sin incremento de las cotizaciones empresariales, se regule la
constitucién de un Fondo de capitalizacion para los trabajadores, mantenido a
lo largo de su vida laboral, por una cantidad equivalente a un niamero de dias
de salario por afio de servicio a determinar.

La regulacién reconocera el derecho del trabajador a hacer efectivo el
abono de las cantidades acumuladas a su favor en el Fondo de capitalizacion
en los supuestos de despido, de movilidad geogréfica, para el desarrollo de
actividades de formacion o en el momento de su jubilacién. Las
indemnizaciones a abonar por el empresario en caso de despido se reduciran
en un namero de dias por afio de servicio equivalente al que se determine para
la constitucion del Fondo.

En el marco del indicado proceso de negociacion, y en funcion de sus
resultados, se abordaré igualmente la vigencia de lo dispuesto en la disposicion
transitoria tercera de esta Ley.»

Dos. El apartado 2 de la disposicion transitoria tercera queda redactado
de la siguiente manera:

«2. Cuando se trate de contratos de caracter indefinido, sean ordinarios
o de fomento de la contratacion indefinida, celebrados entre el 18 de junio de
2010 y el 31 de diciembre de 2011, la indemnizacion se calculara segun las
cuantias por afio de servicio y los limites legalmente establecidos en funcion de
la extincién de que se trate y de su calificacion judicial o empresarial.
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Cuando se trate de contratos de caracter indefinido, sean ordinarios o de
fomento de la contratacion indefinida, celebrados a partir del 1 de enero de
2012, la indemnizacion se calculara segun las cuantias por afio de servicio y
los limites legalmente establecidos en funcion de la extincion de que se trate,
no siendo de aplicacion el resarcimiento por el Fondo de Garantia Salarial en
las extinciones por las causas previstas en el articulo 52 del Estatuto de los
Trabajadores reconocidas por el empresario o declaradas judicialmente como
improcedentes.

No sera de aplicacion en estos supuestos el limite sefialado para la base
del célculo de la indemnizacion previsto en el articulo 33.2 del Estatuto de los
Trabajadores.»

Tres. El apartado 7 de la disposicion transitoria tercera queda redactado
en estos términos:

«7. Lo establecido en esta disposicidon sera de aplicacion hasta el 31 de
diciembre de 2013, fecha en la que debera haberse adoptado la decision que
corresponda sobre la constitucion y entrada en funcionamiento de un fondo de
capitalizacion conforme a lo establecido en la disposicion adicional décima de
esta Ley.»

Articulo 4. Conversién de contratos temporales en contratos de
fomento de la contratacion indefinida.

Uno. Las letras b) y c¢) del apartado 2 de la disposicion adicional primera
de la Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado
de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad, quedan
redactadas de la siguiente manera:

«b) Trabajadores que estuvieran empleados en la misma empresa
mediante un contrato de duracion determinada o temporal, incluidos los
contratos formativos, celebrados con anterioridad al 28 de agosto de 2011, a
quienes se les transforme dicho contrato en un contrato de fomento de la
contratacion indefinida con anterioridad al 31 de diciembre de 2011.

c) Trabajadores que estuvieran empleados en la misma empresa
mediante un contrato de duracion determinada o temporal, incluidos los
contratos formativos, celebrados a partir del 28 de agosto de 2011. Estos
contratos podran ser transformados en un contrato de fomento de la
contratacion indefinida con anterioridad al 31 de diciembre de 2012 siempre
que la duracion de los mismos no haya excedido de seis meses. Esta duracion
maxima no sera de aplicacién a los contratos formativos.»

Dos. Lo dispuesto en el apartado anterior se entiende sin perjuicio de lo
establecido en el articulo 1.7 del Real Decreto-ley 1/2011, de 11 de febrero, de
medidas urgentes para promover la transicibn al empleo estable y la
recualificacion profesional de las personas desempleadas.
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Articulo 5. Suspension temporal de la aplicacion del articulo 15.5
del Estatuto de los Trabajadores.

Se suspende, durante el periodo de los dos afios siguientes a la entrada
en vigor de este real decreto-ley, la aplicacion de lo dispuesto en el articulo
15.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo.

CAPITULO Il

Medidas para favorecer la formacion y la proteccion de las
personas desempleadas

Articulo 6. Prorroga del programa de recualificacion profesional de
las personas que agoten su proteccién por desempleo.

Se prorroga por seis meses la aplicacion de lo establecido en el articulo
2 del Real Decreto-ley 1/2011, de 11 de febrero, de medidas urgentes para
promover la transicion al empleo estable y la recualificacion profesional de las
personas desempleadas, a los trabajadores en situacion de desempleo que
cumplan las condiciones y requisitos establecidos en dicho real decreto-ley.

Seran beneficiarias de la prérroga de este programa las personas
inscritas en la Oficinas de Empleo como desempleadas por extincion de su
relacion laboral que, dentro del periodo comprendido entre el dia 16 de agosto
de 2011 y el dia 15 de febrero de 2012, ambos inclusive, agoten la prestacion
por desempleo de nivel contributivo y no tengan derecho a cualquiera de los
subsidios por desempleo establecidos en la ley, o bien hayan agotado alguno
de estos subsidios, incluidas sus prorrogas.

No podran acogerse a este programa las personas que hubieran
percibido la prestacion extraordinaria del programa temporal de proteccién por
desempleo e insercién, ni las personas que hubieran sido o pudieran ser
beneficiarias del programa de recualificacion profesional de las personas que
agoten su proteccién por desempleo en los términos establecidos en el Real
Decreto-ley 1/2011, de 11 de febrero, ni las que hubieran agotado o pudieran
tener derecho a la renta activa de insercion, ni las que hubieran agotado la
renta agraria o el subsidio por desempleo, ambos en favor de los trabajadores
eventuales del Régimen Especial Agrario de la Seguridad Social.

Disposicién adicional primera. Financiacion de la ayuda para la
recualificacion profesional de las personas que agoten la proteccion por
desempleo.

El coste de la prérroga de la ayuda para la recualificacion profesional de
las personas que agoten la proteccion por desempleo sera atendido por el
Servicio Publico de Empleo Estatal. En ningln caso esta medida podra afectar
al cumplimiento de los objetivos de estabilidad presupuestaria.
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Disposicion adicional segunda. Proteccion por cese de actividad de los
trabajadores autbnomos.

Se modifica el ultimo parrafo del apartado 1 del articulo 7 de la Ley
32/2010, de 5 de agosto, por la que se establece un sistema especifico de
proteccion por cese de actividad de los trabajadores autbnomos, que queda
redactado de la siguiente forma:

«Dicho reconocimiento supondra el nacimiento del derecho al disfrute de
la correspondiente prestacion economica, a partir del primer dia del mes
inmediatamente siguiente a aquel en que se produjo el hecho causante del
cese de actividad. Cuando el trabajador autbnomo economicamente
dependiente haya finalizado su relacién con el cliente principal, para tener
derecho al disfrute de la prestacion, no podra tener actividad con otros clientes
a partir del dia en que inicie el cobro de la prestacion.»

Disposicion adicional tercera. Régimen de Notificaciones y creacién
del Tablén Edictal del Servicio Publico de Empleo Estatal.

1. Las notificaciones por medios electrénicos de actos administrativos en
el ambito de gestidn del Servicio Publico de Empleo Estatal se efectuaran en su
sede electrdnica, respecto a los sujetos obligados que se determinen por la
persona titular del Ministerio de Trabajo e Inmigracion asi como respecto a
quienes, sin estar obligados, hubiesen optado por dicha clase de notificacion.

Los sujetos no obligados a ser notificados por estos medios en la sede
electrénica del Servicio Publico de Empleo Estatal que no hubiesen optado por
dicha forma de notificacion, seran notificados en el domicilio que expresamente
hubiesen indicado para cada procedimiento y, en su defecto, en el que figure
en los Registros del Servicio Publico de Empleo Estatal.

2. A los efectos previstos en el articulo 59.4 de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, las notificaciones realizadas en la sede
electronica del Servicio Publico de Empleo Estatal se entenderan rechazadas
cuando, existiendo constancia de la puesta a disposicion del interesado del
acto objeto de notificacion, transcurran diez dias naturales sin que se acceda a
su contenido.

3. Se crea el Tablon Edictal del Servicio Publico de Empleo Estatal, que
se situard en la sede electrénica de dicho organismo. A estos efectos, en los
supuestos previstos en el articulo 59.5 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
las notificaciones de actos y comunicaciones, tanto en materia de proteccion
por desempleo, como en las restantes areas de gestion del organismo,
incluidos los procedimientos sancionadores, que no hayan podido realizarse en
el domicilio del interesado, se practicaran exclusivamente en dicho Tablon
Edictal.

Transcurridos veinte dias naturales desde que la notificacién se hubiese
publicado en el Tablén Edictal del Servicio Publico de Empleo Estatal, se
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entendera que la misma ha sido practicada, dandose por cumplido dicho
trdmite y continuandose con el procedimiento.

El Tablon Edictal del Servicio Publico de Empleo Estatal sera gestionado
por la Direccién General de dicho organismo. La practica de la notificacion en el
mismo se efectuara en los términos que se determinen por Orden del Ministerio
de Trabajo e Inmigracion.

Disposicion adicional cuarta. Fondo de Garantia Salarial.

En el marco del Consejo Rector del Fondo de Garantia Salarial, el
Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas
procederan a la evaluacion de la situacion financiera del organismo, teniendo
presente la evolucion de sus ingresos y gastos conforme a lo dispuesto en el
articulo 33 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y su normativa
de desarrollo, y en la disposicion transitoria tercera de la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.

Disposicion adicional quinta. Referencias normativas.

1. Sin perjuicio de lo establecido en la disposicion transitoria primera, las
referencias realizadas en las disposiciones legales, reglamentarias o en los
convenios colectivos al contrato para la formacién, deberdn entenderse
realizadas, a partir de la fecha de entrada en vigor del presente real decreto-
ley, al contrato para la formacion y el aprendizaje a que se refiere el articulo
11.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado
por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, en la redaccién dada al
mismo por este real decreto-ley, en la medida en que no se opongan o
contradigan lo establecido en esta disposicion.

2. De acuerdo con lo establecido en el apartado anterior, la cotizacion a
la Seguridad Social y demas contingencias protegidas de los contratos para la
formacion conforme a la normativa vigente, se efectuara en idénticos términos
respecto de los contratos para la formacion y el aprendizaje.

Disposicion transitoria primera. Contratos para la formacion
vigentes.

Los contratos para la formacion concertados con anterioridad a la
entrada en vigor de este real decreto-ley se regirdn por la normativa legal o
convencional vigente en la fecha en que se celebraron.

Disposicion transitoria segunda. Reégimen transitorio para la
celebracién de los contratos para la formacién y el aprendizaje.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 11.2.a) del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, hasta el 31 de diciembre de 2013 el contrato para la
formacion y el aprendizaje se podra celebrar también con trabajadores que,
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careciendo de cualificacion profesional, sean mayores de veinticinco y menores
de treinta afos.

Disposicion derogatoria Unica. Alcance de la derogacion normativa.

Quedan derogadas cuantas normas de igual o inferior rango contradigan
0 se opongan a lo dispuesto en este real decreto-ley.

Disposicion final primera. Integracion del Servicio Publico de
Empleo Estatal y del Fondo de Garantia Salarial.

El Servicio Publico de Empleo Estatal y el Fondo de Garantia Salarial se
integrardn en un unico organismo. En el plazo de seis meses a partir de la
entrada en vigor de este real decreto-ley, se adoptardn las disposiciones
precisas para la citada integracion y el funcionamiento efectivo del nuevo
organismo.

Disposicion final segunda. Desarrollo reglamentario de los
contratos para la formacion y aprendizaje.

1. ElI Gobierno, con anterioridad al 31 de diciembre de 2011, previa
consulta con las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas, adoptara las normas reglamentarias que correspondan para
que la formacion del trabajador en los contratos para la formacion y el
aprendizaje sea impartida directamente por centros formativos en los términos
establecidos en el presente real decreto-ley, desarrolldndose en régimen de
alternancia con el trabajo efectivo para favorecer una mayor relacion entre éste
y la formacion y el aprendizaje del trabajador.

2. Asimismo, el Gobierno podra adaptar la regulacién del contrato para la
formacién y el aprendizaje para favorecer las oportunidades de empleo y de
formacion de las personas con discapacidad.

Disposicion final tercera. Facultades de desarrollo.

Se faculta a la persona titular del Ministerio de Trabajo e Inmigracion
para dictar las disposiciones que sean precisas para el desarrollo y ejecucion
de lo establecido en este real decreto-ley.

Asimismo, se faculta a la persona titular de la Direccion General del
Servicio Publico de Empleo Estatal, en el ambito de sus competencias, para
dictar cuantas resoluciones sean precisas para el desarrollo de este real
decreto-ley.

Disposicion final cuarta. Titulo competencial.

Este real decreto-ley se dicta al amparo de los titulos competenciales
previstos en el articulo 149.1 de la Constitucion, en sus apartados 7.2y 17.2

Disposicion final quinta. Entrada en vigor.

278



El presente real decreto-ley entrard en vigor el dia siguiente al de su
publicacion en el «Boletin Oficial del Estado», excepto el articulo 6, que
producira efectos desde el 16 de agosto de 2011.
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12.- LEY 27/2011, de 1 DE AGOSTO, sobre actualizaciéon, adecuacién y
modernizacion del Sistema de la Sequridad Social (Disposiciones
Adicional Trigésimo Sexta y Final Primera) (BOE de 2 de agosto)

Disposicion adicional trigésima sexta. Clausulas de los convenios
colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién.

Se modifica la disposicion adicional décima del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, que queda redactada de la siguiente manera:

«En los convenios colectivos podran establecerse clausulas que
posibiliten la extincion del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del
trabajador de la edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de
Seguridad Social, siempre que se cumplan los siguiente requisitos:

a) Esta medida debera vincularse a objetivos coherentes con la politica
de empleo expresados en el convenio colectivo, tales como la mejora de
la estabilidad en el empleo, la transformacién de contratos temporales en
indefinidos, el sostenimiento del empleo, la contratacion de nuevos
trabajadores o cualesquiera otras que se dirijan a favorecer la calidad del
empleo.

b) El trabajador afectado por la extincién del contrato de trabajo debera
tener cubierto el periodo minimo de cotizacién que le permita aplicar un
porcentaje de un 80 por ciento a la base reguladora para el calculo de la
cuantia de la pension, y cumplir los demas requisitos exigidos por la
legislacion de Seguridad Social para tener derecho a la pensién de
jubilacion en su modalidad contributiva.

Se habilita al Gobierno para demorar, por razones de politica econémica,
la entrada en vigor de la modificacion prevista en esta disposicion adicional.»

Disposicion final primera. Modificacion del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Se da nueva redaccion al primer parrafo del apartado 6 y al apartado 7
del articulo 12 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, en los
siguientes términos:

«6. Para que el trabajador pueda acceder a la jubilacion parcial, en los
términos establecidos en el apartado 2 del articulo 166 de la Ley General de la
Seguridad Social y demas disposiciones concordantes, deberd acordar con su
empresa una reduccion de jornada y de salario de entre un minimo del 25 por
100 y un maximo del 75 por 100, conforme al citado articulo 166, y la empresa
debera concertar simultaneamente un contrato de relevo, de acuerdo con lo
establecido en el apartado siguiente, con objeto de sustituir la jornada de
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trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila parcialmente. También se
podra concertar el contrato de relevo para sustituir a los trabajadores que se
jubilen parcialmente después de haber cumplido la edad establecida en el
articulo 161.1 a) de la Ley General de la Seguridad Social.»

«7. El contrato de relevo se ajustara a las siguientes reglas:

a) Se celebrard con un trabajador en situacion de desempleo o que
tuviese concertado con la empresa un contrato de duracion determinada.

b) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, la
duracion del contrato de relevo que se celebre como consecuencia de
una jubilacién parcial tendra que ser indefinida o como minimo, igual al
tiempo que falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad
establecida en el apartado 1 del articulo 166 de la Ley General de la
Seguridad Social o, transitoriamente, las edades previstas en la
disposicion transitoria vigésima. Si, al cumplir dicha edad, el trabajador
jubilado parcialmente continuase en la empresa, el contrato de relevo
gue se hubiera celebrado por duracion determinada podra prorrogarse
mediante acuerdo de las partes por periodos anuales, extinguiéndose,
en todo caso, al finalizar el periodo correspondiente al afio en el que se
produzca la jubilacion total del trabajador relevado.

En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber
cumplido la edad prevista en el apartado 1 del articulo 166 de la Ley
General de la Seguridad Social, o transitoriamente, las edades previstas
en la disposicion transitoria vigésima de la misma, la duracion del
contrato de relevo que podra celebrar la empresa para sustituir la parte
de jornada dejada vacante por el mismo podra ser indefinida o anual. En
este segundo caso, el contrato se prorrogard automaticamente por
periodos anuales, extinguiéndose en la forma sefialada en el parrafo
anterior.

¢) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, el
contrato de relevo podra celebrarse a jornada completa o a tiempo
parcial. En todo caso, la duracién de la jornada deberd ser, como
minimo, igual a la reduccién de jornada acordada por el trabajador
sustituido. El horario de trabajo del trabajador relevista podra completar
el del trabajador sustituido o simultanearse con él.

d) El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del
trabajador sustituido. En todo caso, debera existir una correspondencia
entre las bases de cotizacion de ambos, en los términos previstos en la
letra e) del apartado 2 del articulo 166 de la Ley General de la Seguridad
Social.

e) En la negociacion colectiva se podran establecer medidas para
impulsar la celebracion de contratos de relevo.»
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13.- REAL DECRETO 801/2011, de 10 de junio, por el que se aprueba el
reglamento de los procedimientos de requlacion de empleo y de
actuacion administrativa en materia de traslados colectivos (BOE de 14 de

[unio)

La disposicion final tercera, apartado 4 de la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo ha
encomendado al Gobierno la aprobacion, previa consulta con las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas y con las
Comunidades Auténomas, de un Real Decreto para la modificacion del Real
Decreto 43/1996, de 19 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
Procedimientos de Regulacion de Empleo y de Actuacién Administrativa en
materia de Traslados Colectivos, para su adaptacion a lo dispuesto en dicha
Ley, con particular atencion al contenido del plan de acompafiamiento social de
los expedientes de regulacién de empleo como instrumento para favorecer la
recolocacion de los trabajadores afectados y la mejora de su empleabilidad.

Aunque la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, solo exige la adaptacion
del Real Decreto 43/1996, de 19 de enero, razones de seguridad juridica y
adecuada técnica normativa aconsejan la aprobacion de una nueva norma
reglamentaria que incluya una regulacion completa y total del procedimiento
administrativo de regulacion de empleo en materia de extinciones o
suspensiones de contratos de trabajo y reducciones de jornada y de la
actuacion administrativa en materia de traslados colectivos. Por un lado, las
importantes modificaciones que la citada ley ha introducido en los articulos 40,
47 y particularmente, en el articulo 51 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, que determinan la necesidad de modificar un buen nimero de los
articulos de la norma reglamentaria vigente. Por otro, la oportunidad de incluir
en la regulacion reglamentaria la experiencia obtenida en la aplicacion practica
del Real Decreto 43/1996 durante los quince afios que lleva vigente.

Teniendo presente lo anterior, este real decreto, en linea con lo
dispuesto en la Ley 35/2010, de 17 de septiembre y en los términos propios de
una norma reglamentaria, persigue cinco objetivos fundamentales:

Primero, reforzar la extincion colectiva de contratos de trabajo por
razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion canalizandola
hacia la via prevista expresamente por la legislacion laboral, esto es, el
procedimiento de regulacién de empleo.

Segundo, proporcionar una mayor certeza y certidumbre a los
trabajadores, a los empresarios y a las autoridades, administrativas y judiciales
gue intervienen en las extinciones o suspensiones colectivas de los contratos
de trabajo y en las reducciones de jornada, lo que debe contribuir a reforzar la
tutela judicial efectiva mediante una regulacion detallada de los aspectos
procedimentales.

Tercero, agilizar la tramitacion administrativa del procedimiento de
regulacion de empleo con el fin de lograr una rapida aplicacion de éste,
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conjugando adecuadamente y de manera equilibrada la flexibilidad vy
adaptabilidad requeridas por las empresas y la seguridad demandada por los
trabajadores.

Cuarto, ofrecer un tratamiento mas completo del plan de
acompafamiento social en los expedientes de regulacion de empleo, con la
voluntad declarada de poner en valor su importancia en los procesos de
reestructuracion de empresas como elemento esencial para la mejora de la
empleabilidad de los trabajadores afectados y, por extensién, como instrumento
que debe contribuir a evitar la expulsion indeseada y prematura de los
trabajadores del mercado de trabajo.

Y quinto, incorporar la renovada regulacién legal de la suspension
colectiva de los contratos de trabajo y de la reduccion temporal de jornada a la
normativa reglamentaria, teniendo presentes las experiencias de otros paises
europeos como instrumento alternativo de ajuste temporal del empleo ante
coyunturas econémicas adversas.

El Reglamento que se aprueba mediante este real decreto se estructura
en un titulo I, referido al procedimiento administrativo de regulaciéon de empleo,
gue se divide a su vez en cinco capitulos, y un titulo Il, referido a la actuacién
administrativa en materia de traslados colectivos.

Dentro del titulo I, el capitulo I incluye las disposiciones generales del
procedimiento de regulacion de empleo. Se determinan los umbrales de
trabajadores afectados y se definen las causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién que dan lugar a la aplicacion del procedimiento
regulado en el Reglamento, conforme a lo dispuesto en el articulo 51.1 del
Estatuto de los Trabajadores segun la redaccion incorporada por la Ley
35/2010, de 17 de septiembre. Ademas, se determina la autoridad laboral
competente segun las especificaciones incluidas en los reales decretos sobre
traspaso de funciones y servicios en materia de regulacion de empleo de la
Administracion General del Estado a las Comunidades Autdbnomas. Finalmente,
se incluyen las reglas sobre interesados y legitimacion en el procedimiento, que
seran la empresa y los trabajadores a través de sus respectivos representantes
legales.

En el capitulo Il se incluye el desarrollo de la regulacién del
procedimiento de regulacion de empleo para la extincion colectiva de contratos
de trabajo con el propdsito de aumentar la seguridad juridica que debe
caracterizar los procesos de reestructuracion empresarial. Para ello, se
especifica en primer lugar la documentacion que el empresario debe
acompanfar a la solicitud de inicio del expediente para acreditar los resultados o
los cambios alegados y la razonabilidad de la decisién extintiva, diferenciando
segun la causa alegada sea econdémica, técnica, organizativa o de produccion.
Igualmente, se regula la documentacion que debe acompafarse cualquiera que
sea la causa alegada. En este punto resulta oportuno precisar que estos
requisitos documentales resultan exigibles a las extinciones de contratos de
trabajo que constituyen el objeto de este real decreto, esto es, las extinciones
colectivas de contratos de trabajo fundadas en causas econdémicas, técnicas,
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organizativas o de produccién conforme al procedimiento de regulacion de
empleo previsto en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores.

Mencion especial merece la regulacion del plan de acompafiamiento
social, dando cumplimiento al mandato contenido en la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre de prestar particular atencion a su contenido como instrumento
para favorecer la recolocacion de los trabajadores afectados y la mejora de su
empleabilidad. Desarrollando lo sefalado en el articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores, este plan, que deberd presentarse por las empresas de
cincuenta o mas trabajadores, contemplara las medidas previstas por la
empresa en orden a evitar o reducir los efectos de la regulacion de empleo, las
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores
afectados, asi como las medidas para posibilitar la continuidad y viabilidad del
proyecto empresarial. El plan debera presentarse por la empresa al iniciarse el
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores y, como ha
afadido la Ley 35/2010, a la finalizacion de dicho periodo el empresario
comunicara a la autoridad laboral el resultado del mismo, asi como el contenido
definitivo de las medidas o del plan sefalados anteriormente.

Con el objetivo de que el procedimiento se desarrolle con la agilidad
legalmente exigible, se regula también en este capitulo el periodo de consultas
y la comunicacion de su finalizacion. Dentro de la ordenacion del
procedimiento, se prevén los informes que deberadn recabarse, segun los
diferentes supuestos, otorgando especial relevancia al informe de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social. En la fase de finalizacion del procedimiento se
regulan, segun el resultado del periodo de consultas sea con o sin acuerdo, los
plazos establecidos para que la autoridad laboral dicte resolucién; los efectos
segun las formas de conseguirse ese acuerdo; las consecuencias del acuerdo
para la autoridad laboral; y el contenido de la resolucién de la autoridad laboral
con referencias al periodo durante el que se van a efectuar las extinciones de
contratos y al plan de acompafiamiento social.

El capitulo Ill, relativo a la suspension de contratos y reduccién de
jornada por causas econOmicas, técnicas, organizativas o de produccién
procede a la adaptacion del Reglamento a lo establecido en la Ley 35/2010, de
17 de septiembre. A tal fin, se incluye el régimen juridico de la suspensiéon de
contratos y de la reduccion de jornada, asi como las reglas especificas en
materia de procedimiento, periodo de consultas, plan de acompafiamiento
social y finalizacion del procedimiento. Estas normas deben ponerse en
relacion con las bonificaciones empresariales por mantenimiento del empleo y
el derecho a la reposicion de las prestaciones por desempleo de los
trabajadores afectados actualmente vigentes, como manifestacion de la
preferencia de las medidas de flexibilidad internas consistentes en el ajuste
temporal del empleo mediante la suspension de contratos de trabajo y la
reduccion de jornada, frente a las medidas de extincion de los contratos de
trabajo.

El capitulo IV se ocupa de la extincidon y suspension de relaciones de

trabajo por fuerza mayor, regulacion a la que se incorpora el supuesto de
reduccion de jornada por esta causa y la actualizaciéon del procedimiento,
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incluida la solicitud de informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
El capitulo V se refiere al procedimiento de extincion de relaciones de trabajo
por desaparicion de la personalidad juridica del contratante.

Por su parte, el titulo Il del Reglamento se refiere al procedimiento de
actuacion administrativa en materia de traslados colectivos, incluyendo las
previsiones a este respecto contenidas en el articulo 40 del Estatuto de los
Trabajadores referido a la movilidad geografica.

Otras disposiciones del real decreto que deben destacarse son las
relativas al tratamiento electrénico de los procedimientos de regulacion de
empleo y a la informacion estadistica, que requeriran, no obstante, ulterior
desarrollo reglamentario.

Las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas han
sido consultadas. Asimismo, han sido consultadas las Comunidades
Auténomas.

En su virtud, a propuesta del Ministro de Trabajo e Inmigracion, con la
aprobacion previa del Ministro de Politica Territorial y Administracion Publica,
de acuerdo con el Consejo de Estado y previa deliberacion del Consejo de
Ministros en su reunion del dia 10 de junio de 2011,

DISPONGO:
Articulo Unico. Aprobacién del Reglamento.

Se aprueba el Reglamento de los procedimientos de regulacién de
empleo y de actuacion administrativa en materia de traslados colectivos, cuyo
texto se incluye a continuacién, en aplicacion de la disposicién final quinta del
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo y disposicion final tercera, apartado
4 de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo.

Disposicion adicional Gnica. Informacién estadistica.

De acuerdo con lo establecido en la normativa vigente para la
elaboracion de la estadistica de regulacion de empleo, incluida en el Plan
Estadistico Nacional, las autoridades laborales con competencia en materia de
procedimientos de regulacién de empleo remitiran en soporte informatico a la
Subdireccion General de Estadistica del Ministerio de Trabajo e Inmigracion los
datos estadisticos individualizados de cada uno de los procedimientos de
regulacion de empleo resueltos, con el contenido que se establezca en las
disposiciones de aplicacion y desarrollo de este real decreto.

Disposicion transitoria primera. Procedimientos iniciados.
Los procedimientos incluidos en el ambito de aplicacion del Reglamento,

gue se aprueba por el presente real decreto iniciados con anterioridad a su
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entrada en vigor se resolveran de acuerdo con lo previsto en la normativa
vigente en el momento de su inicio.

Disposicion transitoria segunda. Normas relativas a la bonificacién
por mantenimiento del empleo y de reposicion de las prestaciones por
desempleo.

La bonificacion de las cuotas empresariales por contingencias comunes
para el mantenimiento del empleo y la reposicién del derecho de prestaciones
por desempleo de los trabajadores afectados previstas en el articulo 9 y en la
disposicion transitoria quinta de la Ley 35/1010, de 17 de septiembre, seran de
aplicacion en los procedimiento de regulacion de empleo de suspension del
contrato de trabajo y de reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion regulados en este real decreto mientras se
cumplan los requisitos exigidos para su reconocimiento.

Disposicion transitoria tercera. Competencia jurisdiccional.

Hasta tanto no se produzca el pleno desarrollo de lo establecido en la
disposicion adicional decimoquinta de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre,
sobre atribucion al orden social de la jurisdiccion del conocimiento de los
recursos contra las resoluciones administrativas de la autoridad laboral en los
procedimientos regulados en el Reglamento que se aprueba por este real
decreto, seguira conociendo de los mismos la jurisdiccibn contencioso-
administrativa.

Disposicion transitoria cuarta. Datos estadisticos.

Mientras no se desarrolle lo previsto en la disposicion adicional Unica
respecto a la forma y contenido de la informacion estadistica de los
procedimientos de regulacion de empleo, las comunidades auténomas seguiran
facilitando a la Administraciéon del Estado informacion individualizada de los
expedientes de regulacion de empleo presentados y/o resueltos por las
mismas, conforme a lo dispuesto en los correspondientes reales decretos sobre
traspaso de funciones y servicios del Estado a cada comunidad autbnoma en
materia de expediente de regulacion de empleo.

Disposicion derogatoria Unica. Derogacion normativa.
1. Queda derogado el Real Decreto 43/1996, de 19 de enero, por el que
se aprueba el Reglamento de los procedimientos de regulaciéon de empleo y de

actuaciéon administrativa en materia de traslados colectivos.

2. Asimismo, quedan derogadas todas las normas de igual o inferior
rango en lo que contradigan o se opongan a lo dispuesto en este real decreto.

Disposicion final primera. Fundamento constitucional.
Este real decreto se dicta de acuerdo con lo establecido en el articulo

149.1.7.2 de la Constitucion Espafiola, que atribuye al Estado la competencia
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exclusiva en materia de legislacion laboral sin perjuicio de su ejecucion por los
organos de las comunidades autonomas.

Disposicion final segunda. Modificacion del Real Decreto 625/1985,
de 2 de abril, por el que se desarrolla la Ley 31/1984, de 2 de agosto, de
proteccién por desempleo.

Los articulos 1.1.a), 1.3, y 1.4 del Real Decreto 625/1985, de 2 de
agosto, quedan redactados en los siguientes términos:

1. Articulo 1.1.a):

«a) En virtud de la autorizacion conferida al empresario para extinguir las
relaciones laborales de sus trabajadores en resolucion dictada por la autoridad
laboral competente en expediente de regulacién de empleo.»

2. Articulo 1.3:

«Cuando se suspenda el contrato de trabajo, en virtud de la autorizacion
conferida al empresario para suspender los contratos de trabajo de sus
trabajadores en resolucion dictada por la autoridad laboral competente en
expediente de regulacién de empleo.»

3. Articulo 1.4:

«Cuando se reduzca temporalmente la jornada ordinaria de trabajo entre
un diez y un setenta por ciento de la misma, computada sobre la base de una
jornada diaria, semanal, mensual o anual, en virtud de autorizacion conferida al
empresario para reducir la jornada de trabajo de sus trabajadores, por
resolucion dictada por la autoridad laboral competente en expediente de
regulacién de empleo.»

Disposicion final tercera. Habilitaciéon normativa.

Se autoriza a la persona titular del Ministerio de Trabajo e Inmigracion
para dictar cuantas disposiciones sean necesarias para la aplicacion vy
desarrollo de lo establecido en el presente real decreto, en particular, para la
determinacion de la forma y contenido de la informacion estadistica y para el
tratamiento electronico de los procedimientos de regulacion de empleo a que
se refiere la disposicién adicional Unica del Reglamento que se aprueba por
este real decreto.

Disposicion final cuarta. Entrada en vigor.

El presente real decreto y el Reglamento que aprueba entraran en vigor
el dia siguiente al de su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Dado en Barcelona, el 10 de junio de 2011.

El Ministro de Trabajo e Inmigracion
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REGLAMENTO DE LOS PROCEDIMIENTOS DE REGULACION DE
EMPLEO Y DE ACTUACION ADMINISTRATIVA EN MATERIA DE
TRASLADOS COLECTIVOS

TITULO |

Del procedimiento administrativo de regulacion de empleo
CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Objeto y ambito de aplicacion.

1. De acuerdo con lo establecido en el articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, la extincion de contratos de trabajo fundada en causas
econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién, se llevara a efecto
mediante el procedimiento establecido en este Reglamento, en los supuestos
en que en un periodo de noventa dias tal extincion afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien
trabajadores.

b) EI 10 por 100 del numero de trabajadores de la empresa en aquellas
gue ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos 0 mas
trabajadores.

A efectos del computo de la plantilla de la empresa, se incluird la
totalidad de los trabajadores que presten servicios en la misma en el dia en que
se inicie el procedimiento, cualquiera que sea la modalidad contractual
utilizada.

Para el computo del nimero de extinciones de contratos a que se refiere
este apartado, se tendran en cuenta asimismo cualesquiera otras producidas
en el periodo de referencia por iniciativa del empresario en virtud de otros
motivos no inherentes a la persona del trabajador distintos de los previstos en
el articulo 49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores, siempre que su numero
sea, al menos, de cinco.

2. A efecto de lo dispuesto en el apartado 1, se entiende que concurren
causas econdmicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda una
situacién econémica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas
actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de ingresos, que
puedan afectar a su viabilidad o a su capacidad de mantener el volumen de
empleo.
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Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccion;
causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito
de los sistemas y métodos de trabajo del personal y causas productivas cuando
se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios
que la empresa pretenda colocar en el mercado.

3. Asimismo, se regira por este Reglamento la extincion de los contratos
de trabajo que afecte a la totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que el
namero de trabajadores afectados sea superior a cinco, cuando aquélla se
produzca como consecuencia de la cesacion total de su actividad empresarial
fundada en las mismas causas anteriormente sefaladas.

Articulo 2. Autoridad laboral competente.

1. En el ambito de las Comunidades Autonomas, cuando el expediente
de regulacién de empleo afecte a trabajadores que desarrollen su actividad o
que se encuentren adscritos a centros de trabajo ubicados en su totalidad
dentro del territorio de una Comunidad Autonoma, tendra la consideracién de
autoridad laboral competente para la resolucién del procedimiento el érgano
que determine la Comunidad Autbnoma respectiva.

2. En el ambito de la Administracion General del Estado, la competencia
para autorizar la extincion de las relaciones laborales fundada en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o por existencia de fuerza
mayor correspondera:

a) A la Direccibn General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion:

1.° Cuando los trabajadores afectados por el expediente de
regulacion de empleo desarrollen su actividad o se encuentren adscritos
a centros de trabajo ubicados en el territorio de dos 0 mas Comunidades
Auténomas.

2.° Cuando los expedientes de regulacion de empleo en las
empresas o centros de trabajo afectados estén relacionados con créditos
extraordinarios o avales acordados por el Gobierno de la Nacion; con
empresas pertenecientes al Patrimonio del Estado y, en general,
aqguellas que tengan la condicién de sociedades mercantiles estatales de
acuerdo con la Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General
Presupuestaria, o con la Ley 6/1997, de 14 de abril, de Organizacion y
Funcionamiento de la Administracion General del Estado, asi como con
empresas relacionadas directamente con la Defensa Nacional u otras
cuya produccién sea declarada de importancia estratégica nacional
mediante norma con rango de ley.

b) A la Delegacion del Gobierno si la Comunidad Autonoma es

uniprovincial o a la Subdelegacion del Gobierno en la provincia, en los
mismos supuestos a que se refiere el parrafo a), 2.°, de este apartado,
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siempre que el expediente de regulacion de empleo afecte a centros de
trabajo en el ambito de una provincia, sin perjuicio de lo dispuesto en el
parrafo d) de este apartado 2.

c) A la Delegacion del Gobierno en las ciudades de Ceuta o Melilla
respectivamente, cuando los trabajadores afectados por el expediente
desarrollen su actividad o se encuentren adscritos a centros de trabajo
ubicados en dichas ciudades.

d) De acuerdo con lo previsto en el articulo 14 de la Ley 30/1992, de 26
de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y
del Procedimiento Administrativo Comun, cuando la resolucién que haya
de dictarse en los casos establecidos en los parrafos b) y ¢) pueda
afectar a mas de doscientos trabajadores o la medida tenga especial
trascendencia social, la Direccién General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo e Inmigracion podra avocar la competencia para tramitar y
resolver el procedimiento.

3. Cuando el expediente de regulacion de empleo afecte a trabajadores
que desarrollen su actividad o se encuentren adscritos a centros de trabajo
situados en el territorio de dos o mas Comunidades Autbnomas, pero el 85 por
ciento, como minimo, de plantilla de la empresa radique en el &mbito territorial
de una Comunidad Autbnoma y existan trabajadores afectados en la misma,
correspondera a la autoridad laboral competente de esa Comunidad Autbnoma
la ordenacion e instruccion del procedimiento hasta el momento de resolver, en
que formulara una propuesta de resolucién a la Direccion General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

4. A efectos de lo establecido en este articulo y sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 1.2, cuando el expediente de regulacion de empleo
afecte a varios centros de trabajo, deberd justificarse la vinculacion entre las
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién o por fuerza
mayor que den lugar al mismo y las medidas que vayan a adoptarse en todos
los centros afectados a consecuencia de aquel.

Articulo 3. Interesados.

A efectos de este Reglamento y de acuerdo con el articulo 51.4 del
Estatuto de los Trabajadores, ostentaran, en todo caso, la condicién de parte
interesada la empresa y los trabajadores a través de sus respectivos
representantes legales.

Articulo 4. Legitimacion.

1. Estaran legitimados para intervenir en el procedimiento de regulacion
de empleo los sujetos sefalados en el articulo 3 de este Reglamento. Cuando
la empresa tuviera varios centros de trabajo afectados por el expediente
intervendra, de manera preferente, el Comité Intercentros o el érgano de
naturaleza similar creado mediante la negociacién colectiva, si por esta via
tuvieran atribuida esta funcion.
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2. En los casos de ausencia de representacion legal de los trabajadores
en la empresa, los trabajadores podran atribuir su representacion durante la
tramitacion del procedimiento a una comision designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

A estos efectos, los trabajadores podran optar por atribuir su
representacion, para la negociacion de un acuerdo, a su eleccion:

a) A una comision de un maximo de tres miembros integrada por
trabajadores de la propia empresa y elegida por estos
democraticamente.

Sin perjuicio de lo anterior, los representantes legales de los
trabajadores de un centro de trabajo de la misma empresa podran
asumir a estos efectos y mediante el mismo sistema de designacion la
representacion de los trabajadores del centro que carezca de
representacion legal.

b) A una comisién de igual numero de componentes designados, segun
su representatividad, por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector al que pertenece la empresa y que estuvieran
legitimados para formar parte de la comisiébn negociadora del convenio
colectivo de aplicacion a la misma.

3. En cualquiera de los casos contemplados en el apartado 2 de este
articulo, la designacién de la comision 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. La empresa debera
comunicar a los trabajadores la posibilidad de esta designacion a la apertura
del periodo de consultas, si no lo hubiera hecho antes, indicando que la falta de
designacion no impedira la continuacion del procedimiento.

4. En el supuesto de que la negociacion se realice con una 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 que la organizacion en la que esté
integrado tenga caracter intersectorial o sectorial.

CAPITULO Il
Procedimiento de regulacién de empleo para la extincion de las
relaciones laborales por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de

produccién

Seccién 1.2 Iniciacion del procedimiento
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Articulo 5. Iniciacidon por el empresario.

1. El procedimiento de regulacién de empleo se iniciara mediante
solicitud del empresario dirigida a la autoridad laboral competente, procediendo
simultaneamente, mediante comunicacién escrita, a la apertura de un periodo
de consultas con los representantes de los trabajadores conforme a los
articulos 3 y 4 de este Reglamento, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo
10.

La solicitud del empresario debera acompanarse, de la documentacion a
gue se refieren los articulos 6 y 7, segun la causa alegada, y de la sefialada en
los articulos 8 y 9 de este Reglamento.

2. A los efectos del articulo 51.3 del Estatuto de los Trabajadores, si la
solicitud de iniciaciébn del expediente de regulacibn de empleo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién no reuniese los requisitos
exigidos, la autoridad laboral, en el plazo de diez dias, se dirigira al solicitante,
remitiendo copia del escrito a los representantes de los trabajadores, para que
subsane el defecto observado en el plazo de otros diez dias, con la advertencia
de que, si asi no lo hiciere, se le tendra por desistido de su solicitud, con
archivo de las actuaciones. Una vez subsanado, comenzaran a computar los
plazos a que se refiere el articulo 51.4 de la referida Ley. Copia de la
subsanacion que se lleve a efecto habra de remitirse en igual plazo por la
empresa a la representacion legal de los trabajadores.

Articulo 6. Documentacién en los despidos colectivos por causas
econdémicas.

1. En los despidos colectivos por causas econémicas, la documentacion
presentada por el empresario incluird una memoria explicativa de las causas
que dan lugar a su solicitud, que acredite, en la forma sefialada en los
siguientes apartados, los resultados de la empresa de los que se desprendan
una situacion economica negativa que pueda afectar a su viabilidad o a su
capacidad de mantener el volumen de empleo y que justifique que de los
mismos se deduce la razonabilidad de la decisién extintiva para preservar o
favorecer su posicion competitiva en el mercado.

2. Para la acreditacion de los resultados alegados por la empresa, el
empresario podra acompafar toda la documentacion que a su derecho
convenga Yy, en particular, debera aportar las cuentas anuales de los dos
ultimos ejercicios econémicos completos, integradas por balance de situacion,
cuentas de pérdidas y ganancias, estado de cambios en el patrimonio neto,
estado de flujos de efectivos, memoria del ejercicio e informe de gestion o, en
su caso, cuenta de pérdidas y ganancias abreviada y balance y estado de
cambios en el patrimonio neto abreviados, debidamente auditadas en el caso
de empresas obligadas a realizar auditorias, asi como las cuentas
provisionales a la presentacion de la solicitud del expediente, firmadas por los
administradores o representantes de la empresa solicitante. En el caso de
tratarse de una empresa no sujeta a la obligacion de auditoria de las cuentas,
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se debera aportar declaracion de la representacion de la empresa sobre la
exencion de la auditoria.

3. Cuando la situacion econdmica negativa alegada consista en una
prevision de pérdidas, el empresario, ademas de aportar la documentacion a
que se refiere el apartado anterior, debera informar de los criterios utilizados
para su estimacion. Asimismo, deberd presentar un informe técnico sobre el
caracter y evolucién de esa prevision de pérdidas basado en datos obtenidos a
través de las cuentas anuales, de los datos del sector al que pertenece la
empresa, de la evolucién del mercado y de la posicién de la empresa en el
mismo o de cualesquiera otros que puedan acreditar esta prevision.
Igualmente, debera acreditar el volumen y el caracter permanente o transitorio
de las pérdidas a efectos de justificar la razonabilidad de la decision extintiva
en los términos indicados en el apartado 1.

4. Cuando la empresa solicitante forme parte de un grupo de empresas,
con obligacion de formular cuentas consolidadas, deberan acompafarse las
cuentas anuales e informe de gestion consolidados de la sociedad dominante
del grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obligadas a realizar
auditorias, durante el periodo sefialado en el apartado 2, siempre que en el
grupo existan empresas que realicen la misma actividad o pertenezcan al
mismo sector de actividad y que existan saldos deudores o acreedores de la
empresa solicitante con cualquier empresa del grupo. Si no existiera obligacién
de formular cuentas consolidadas, ademas de la documentacién econémica de
la empresa solicitante a que se ha hecho referencia, deberan acompafarse las
de las demas empresas del grupo debidamente auditadas, en el caso de
empresas obligadas a realizar auditorias, siempre que dichas empresas tengan
su domicilio social en Espafia, tengan la misma actividad que la solicitante o
pertenezcan al mismo sector de actividad y tengan saldos deudores o
acreedores con la empresa solicitante.

Articulo 7. Documentacion en los despidos colectivos por causas
técnicas, organizativas o de produccién.

1. En los despidos colectivos por causas técnicas, organizativas o de
produccion, la documentacion presentada por el empresario incluira una
memoria explicativa de las causas técnicas, organizativas o de produccién, que
den lugar a su solicitud, que acredite, en la forma sefialada en el siguiente
apartado, la concurrencia de alguna de las causas sefialadas y que justifique
que de las mismas se deduce la razonabilidad de la decision extintiva para
contribuir a prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar la
situacién de la misma a través de una mas adecuada organizacion de los
recursos, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor
respuesta a las exigencias de la demanda.

2. El empresario deberé aportar los informes técnicos que acrediten, en
su caso, la concurrencia de las causas técnicas, derivadas de los cambios,
entre otros, en los medios e instrumentos de produccion; la concurrencia de las
causas organizativas derivadas de los cambios, entre otros, en los sistemas y
métodos de trabajo del personal o la concurrencia de las causas productivas
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derivadas de los cambios, entre otros, en la demanda de los productos y
servicios que la empresa pretende colocar en el mercado.

Articulo 8. Documentacién comun a todos los procedimientos de
regulacién de empleo.

Cualquiera que sea la causa alegada para los despidos colectivos, el
empresario debera acompafar la siguiente documentacion a su solicitud:

a) Numero y clasificacion profesional de los trabajadores que vayan a
ser afectados, asi como de los trabajadores empleados habitualmente
durante el ultimo afio.

Cuando el expediente de regulacién de empleo afecte a mas de
un centro de trabajo, dicha informacion debera estar desglosada por
centro de trabajo y, en su caso, provincia y Comunidad Autbnoma.

b) Justificacién de la razonabilidad del nUmero de extinciones en relacion
con la concurrencia de la causa economica y la finalidad de preservar o
favorecer la posicion competitiva de la empresa en el mercado. Cuando
se trate de causas técnicas, organizativas o de produccion, justificacion
de la razonabilidad del numero de extinciones en relacion con la
concurrencia de la causa y la finalidad de contribuir a prevenir una
evolucién negativa de la empresa o de mejorar la situacion de la misma
a través de una mas adecuada organizacion de los recursos, que
favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta
a las exigencias de la demanda.

c) Relacion nominativa de los trabajadores afectados o, en su defecto,
concrecion de los criterios tenidos en cuenta para designar a los mismos
y periodo a lo largo del cual esta previsto efectuar las extinciones de los
contratos de trabajo.

d) Informacion sobre la composicibn de la representacion de los
trabajadores, asi como de la comision negociadora del expediente de
regulacion de empleo, especificando, en el supuesto de ser varios los
centros de trabajo afectados, si la negociacion se realiza a nivel global o
diferenciada por centros de trabajo. Asimismo, informacién sobre los
centros de trabajo sin representacion unitaria y escrito de comunicacion
a que se refiere el articulo 4.3 0, en su caso, actas relativas a la
atribucién de la representacion a la comision mencionada en dicho
articulo.

e) Copia de la comunicacion a los representantes de los trabajadores del
inicio del periodo de consultas junto con el escrito de solicitud a los
mismos del informe a que se refiere el articulo 64.5, a) y b), del Estatuto
de los Trabajadores.

f) En empresas de cincuenta 0 mas trabajadores, plan de
acompafamiento social, conforme a lo sefialado en el articulo 9.
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Articulo 9. Plan de acompafiamiento social.

1. En las empresas de cincuenta o0 mas trabajadores, el empresario
deberd acompafar en todo caso a la documentacién iniciadora del
procedimiento de regulacion de empleo un plan de acompafiamiento social que
contemple, con concrecion y detalle, las medidas adoptadas o previstas por la
empresa en orden a evitar o reducir sus efectos, las medidas necesarias para
atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados, asi como las
medidas para posibilitar la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial.

2. Entre las medidas dirigidas a evitar o reducir los efectos del
expediente podran considerarse, entre otras, las siguientes:

a) La recolocacion interna de los trabajadores dentro de la misma
empresa 0, en su caso, en otra del grupo de empresas del que forme
parte.

b) Movilidad funcional de los trabajadores, que se aplicardn conforme a
lo establecido en el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

¢) Movilidad geogréfica de los trabajadores, que se aplicaran conforme a
lo dispuesto en el articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores.

d) Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo de los
trabajadores, que se aplicardn conforme a lo dispuesto en el articulo 41
del Estatuto de los Trabajadores.

e) Acciones de formacion o reciclaje profesional de los trabajadores que
puedan contribuir a la continuidad del proyecto empresarial.

f) Cualquier otra medida organizativa, técnica o de produccion dirigida a
reducir el nimero de trabajadores afectados.

3. Entre las medidas para atenuar las consecuencias en los trabajadores
afectados, podran considerarse, entre otras, las siguientes:

a) Recolocacion externa de los mismos, que podré ser realizada a través
de empresas de recolocacion autorizadas. En el caso de que se
consideren estas medidas, debera incluirse en la documentacion del
procedimiento, ademéas de la concrecion y detalle de las mismas, la
identificacién de la empresa de recolocacion autorizada para llevarlas a
cabo.

b) Acciones de formacién o reciclaje profesional para la mejora de la
empleabilidad de los trabajadores.

c) Promocion del empleo por cuenta propia como autébnomos o en
empresas de economia social.
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d) Medidas compensatorias de los gastos derivados de la movilidad
geografica.

e) Medidas compensatorias de las diferencias salariales con un nuevo
empleo.

4. Entre las medidas para hacer posible la continuidad y viabilidad del
proyecto empresarial, podran considerarse, entre otras, las siguientes:

a) Medidas econOmicas, financieras, industriales o de otra indole para
preservar o favorecer la posicibn competitiva de la empresa en el
mercado.

b) Medidas técnicas, organizativas o de produccién para contribuir a
prevenir una evolucién negativa de la empresa 0 a mejorar su situacion a
través de una mas adecuada organizacion de los recursos, que
favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta
a las exigencias de la demanda.

5. El plan de acompafamiento social presentado en la iniciacion del
procedimiento debera contener medidas efectivas adecuadas a su finalidad
conforme a lo previsto en los apartados anteriores. Ello sin perjuicio de que, a
lo largo del periodo de consultas, se concrete y amplie su contenido, que
debera ser presentado al finalizar dicho periodo.

Articulo 10. Iniciacion por los trabajadores.

Los trabajadores, a través de sus representantes legales o, en su
defecto, conforme a lo dispuesto en el articulo 4.2, podran solicitar igualmente
la iniciacion del procedimiento de regulacion de empleo, si racionalmente se
presumiera que la no incoacion del mismo por el empresario pudiera
ocasionarles perjuicios de imposible o dificil reparacion.

En este supuesto, sblo se requiere que se acompafie la memoria
explicativa de las razones por las que se inicia el procedimiento y las pruebas
gue se estimen oportunas para acreditar los perjuicios antes referidos y, en su
caso, la comunicacion efectuada al empresario, y la contestacion y
documentacion que en tal sentido les haya trasladado el mismo.

La autoridad laboral competente, respetando los plazos previstos en este
Reglamento, determinara, en cualquier momento del procedimiento, las
actuaciones y los informes que sean precisos para la resolucion del expediente.

Articulo 11. Periodo de consultas.

1. El periodo de consultas tendrd una duracion no superior a treinta dias

naturales, o de quince, también naturales, en el caso de empresas de menos
de cincuenta trabajadores.
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La consulta debera versar sobre las causas motivadoras del expediente
y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados y
para posibilitar la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial conforme a
lo previsto en el articulo 9.

Durante este periodo, las partes deberan negociar de buena fe con
vistas a alcanzar un acuerdo, fijando, a la apertura del periodo de consultas, un
calendario de reuniones a celebrar dentro de dicho periodo y aportando para
ello cuantas soluciones procedan para atenuar las consecuencias para los
trabajadores afectados, todo ello a efectos de lo dispuesto en el parrafo
anterior.

Dicho periodo se entendera finalizado, cualquiera que sea el tiempo
transcurrido, cuando se alcance el acuerdo a que se refiere el articulo 14 y, en
todo caso, cuando ambas partes asi lo manifiesten expresamente.

2. Las comisiones negociadoras de los procedimientos de regulacion de
empleo deberén establecer en su acta de constitucién que se constituyen como
organo colegiado en cuanto a la formacion de su voluntad y el caracter
vinculante de sus decisiones. Estas decisiones se adoptaran por mayoria de
los miembros de la comision negociadora que, en su conjunto, representen a la
mayoria de los trabajadores del centro o centros de trabajo afectados por el
expediente.

Cuando el expediente de regulacién de empleo afecte a varios centros
de trabajo debera concretarse, segun lo dispuesto en el articulo 8, d), la forma
de negociacion, global o por centros de trabajo. En caso de realizarse la
negociacion por centros de trabajo, se adoptara, para cada centro, la decision
que vote la mayoria de los miembros de la comisién correspondiente.

En el supuesto en que la comision negociadora esté integrada por
representantes de varios centros de trabajo, para la atribucion de la mayoria a
esa comision a los efectos de lo sefalado en el parrafo primero, se aplicaré lo
que decida la propia comision negociadora. En el caso de no existir una
decision al respecto, sera considerado el porcentaje de representaciéon que
tenga, en cada caso, cada uno de sus integrantes.

Las consultas realizadas con las representaciones de los trabajadores y
la posicion de las partes interesadas en las mismas deberan reflejarse en una o
mas actas y, en todo caso, en un acta final comprensiva del contenido de las
negociaciones mantenidas, con resefia suficiente de la documentacion y de los
informes que hubieran sido examinados.

3. El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar,
en cualquier momento del periodo de consultas, la sustitucion del mismo por
los procedimientos de mediacién o de arbitraje que sean de aplicacion en el
ambito de la empresa, regulados en los acuerdos sobre solucidon extrajudicial
de conflictos laborales de nivel estatal o de nivel autonémico.
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En todo caso, el procedimiento de mediacion o arbitraje debera
desarrollarse dentro del plazo maximo de duracién establecido para la consulta
con los representantes de los trabajadores.

4. A la finalizacion de periodo de consultas, el empresario comunicara a
la autoridad laboral competente, en el plazo de cinco dias, la solicitud final de
despido colectivo que realiza y las condiciones del mismo, junto con el
resultado del periodo de consultas, acompafiado del acta o actas a que se
refiere el dltimo péarrafo del apartado 2 y, en su caso, el informe a que se refiere
el articulo 8, péarrafo e). Asimismo, debera comunicar el contenido definitivo del
plan de acompafamiento social y, en su caso, de las medidas a aplicar, segun
lo dispuesto en el apartado 1.

Si transcurrido el plazo fijado para el periodo de consultas no se hubiera
recibido la comunicacién a que se refiere este apartado en el indicado plazo de
cinco dias, se producira la terminacion del procedimiento por desistimiento del
empresario y la autoridad laboral procedera, sin mas tramite, a declararlo asi,
con notificacion a los interesados.

Seccion 2.2 Ordenacion del procedimiento
Articulo 12. Instruccion.

1. Una vez recibida la comunicacién de iniciacion del procedimiento, la
autoridad laboral dara traslado de la misma, junto con la documentacion que
obre en su poder, a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. Asimismo,
dara traslado de la comunicacion a la entidad gestora de la prestacion por
desempleo a efectos de la posible emisién de informe e, igualmente, a la
Administracion de la Seguridad Social, cuando el expediente de regulacion de
empleo incluya a trabajadores respecto de los que deba aplicarse lo dispuesto
en el articulo 51.15 del Estatuto de los Trabajadores.

2. La Autoridad laboral recabara, con caracter preceptivo, informe de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en el momento en que ésta pueda
disponer de los elementos suficientes para emitirlo.

El contenido de este informe deberd versar sobre las causas
motivadoras del expediente y sobre cualesquiera otras materias que resulten
necesarias para resolver fundadamente. A estos efectos, debera informar sobre
la concurrencia de las causas que motivan la solicitud, sobre las medidas
tomadas o previstas por la empresa para evitar o reducir los efectos de la
regulacion de empleo y sobre las medidas tomadas o previstas para atenuar
sus consecuencias en los trabajadores afectados, asi como, sobre la relacién
de las medidas extintivas con la continuidad y viabilidad del proyecto
empresarial. En el caso de empresas que deban presentar un plan de
acompafnamiento social debera informar sobre su alcance y contenido. No
obstante, si la Inspeccion tuviera conocimiento de haber alcanzado acuerdo las
partes durante el periodo de consultas, por comunicacion de la empresa y los
representantes de los trabajadores, o de la propia autoridad laboral
competente, se limitara a examinar que se ha observado el procedimiento y a
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comprobar que no concurre fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en la
conclusién del acuerdo, asi como que éste no tiene por objeto la obtencidn
indebida de prestaciones por desempleo por parte de los trabajadores.

El informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sera
incorporado al expediente una vez comunicada por la empresa la solicitud final
de despido colectivo a que se refiere el articulo 11.4.

3. Asimismo, la autoridad laboral podra solicitar cuantos otros informes
juzgue necesarios, fundamentando la conveniencia de reclamarlos.

4. En los casos de expedientes de regulacion de empleo con centros
afectados en dos o mas Comunidades Autonomas, la autoridad laboral
competente para instruir el procedimiento solicitarda informe a las autoridades
laborales de los territorios donde radican dichos centros de trabajo.

5. Asimismo, en expedientes de regulacion de empleo incoados por
empresas cuya plantilla exceda de 500 trabajadores, la autoridad laboral de la
Comunidad Auténoma instructora del expediente administrativo debera recabar
preceptivamente el informe previo de la Direccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

6. Cuando, existiendo centros de trabajo de la empresa situados fuera
del ambito territorial de una Comunidad Autonoma, la solicitud deducida en el
expediente de regulacion de empleo afecte tan solo a los trabajadores que
desarrollen su actividad o se encuentren adscritos a centros de trabajo
ubicados en dicho ambito, la autoridad laboral de la Comunidad Autbnoma
competente para resolver recabaréd informe preceptivo de las Comunidades
Autonomas donde radiquen los restantes centros de trabajo, sobre las posibles
repercusiones que el expediente incoado pueda provocar indirectamente en
dichos centros. Dichos informes, de los que dara traslado en todo caso a la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, versaran
en exclusiva sobre dicho aspecto concreto y no tendran caracter vinculante.

7. Los informes a que se refiere este articulo se emitirdn en el plazo de
diez dias, y deberdn obrar en poder de la autoridad laboral antes de la
finalizacion del periodo de consultas indicado en el articulo 11.

Articulo 13. Audiencia.

En el plazo de tres dias, a contar desde la comunicacion de la
finalizacion del periodo de consultas, la autoridad laboral procedera a dar
audiencia del expediente a las partes, en el caso de que figuren en el
procedimiento y puedan ser tenidos en cuenta en la resolucion otros hechos,
alegaciones y pruebas distintos de los aducidos por las mismas en los términos
del articulo 84.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre de Régimen Juridico
de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Seccion 3.2 Finalizacion del procedimiento
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Articulo 14. Acuerdo en el periodo de consultas.

1. Cuando el periodo de consultas concluya con acuerdo entre las
partes, la autoridad laboral procedera a dictar resolucion en el plazo de siete
dias naturales autorizando la extincibn de las relaciones laborales en los
términos fijados en el acuerdo; si transcurrido dicho plazo no hubiese recaido
pronunciamiento expreso, se entenderd autorizada la medida extintiva en los
mismos términos.

De la resolucion se dara traslado a la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad
Social y a la entidad gestora de la prestacion por desempleo.

La resolucion de la autoridad laboral incluirhA como anexo el acuerdo
entre las partes. Este acuerdo vincula a la autoridad laboral, que se limitara a
examinar si se ha observado el procedimiento y a apreciar que no ha habido
fraude, dolo, coaccidon o abuso de derecho en su conclusion.

2. Si la autoridad laboral apreciase, de oficio o a solicitud de parte
interesada, la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en la
conclusion del acuerdo, lo remitira, con suspension de plazo para dictar
resolucién, a la autoridad judicial, a efectos de su posible declaracién de
nulidad. Del mismo modo actuard cuando, de oficio o a peticion de la entidad
gestora de la prestacion por desempleo, estimase que el acuerdo pudiera tener
por objeto la obtencion indebida de las prestaciones por parte de los
trabajadores afectados, por inexistencia de la causa motivadora de la situaciéon
legal de desempleo.

3. SOlo se considerard acuerdo colectivo en el periodo de consultas
aguel que haya sido adoptado por la representacion legal de los trabajadores o
por la comision indicada en el articulo 4 de este Reglamento.

4. El acuerdo en el periodo de consultas requerira la conformidad de la
mayoria de los miembros de la comision negociadora en los términos
sefialados en el articulo 11.2. Si el expediente de regulacion de empleo
afectase a varios centros de trabajo y se hubieran formado tantas comisiones
negociadoras como centros afectados, se requerird que se hubiera alcanzado
el acuerdo en todas ellas, sin perjuicio de lo sefialado en el articulo 15.2.

5. La resolucion de la autoridad laboral autorizard la extincion de los
contratos de trabajo en los términos y durante el periodo fijados en el acuerdo y
declarard la aplicacion de las medidas acordadas en el plan de
acompafamiento social o, en el caso de empresas no obligadas a la
presentacion de dicho plan, de las que pudieran haberse acordado en la
solicitud final del procedimiento conforme a lo indicado en el articulo 11.

6. Durante el periodo previsto para efectuar las extinciones de los
contratos de trabajo autorizadas por la autoridad laboral segun lo dispuesto en
este articulo, la empresa podra solicitar nueva autorizacion para modificar su
periodo de ejecucion, o para ampliar el niumero de extinciones autorizadas o
las condiciones de las mismas.
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Dicha autorizacion se sustanciard en resolucidon complementaria de la
principal, sin necesidad de abrir un nuevo expediente de regulacién de empleo,
y procedera siempre que se mantengan las mismas causas que dieron lugar a
la resolucién principal y se acredite que existe acuerdo con los representantes
de los trabajadores, debiendo constar ambos extremos expresamente en la
solicitud.

7. En los expedientes de regulacion de empleo a que se refiere el
articulo 2.3, cuando el periodo de consultas hubiera concluido con acuerdo, las
propuestas de resolucion deberan notificarse a la Direccion General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo e Inmigracién al menos dos dias antes del término del
plazo establecido para resolver. Para la remision de dichas propuestas se
utilizaran medios electronicos.

La Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion,
que podra recabar informe de otras Comunidades Autonomas en cuyos
territorios presten servicios los trabajadores afectados, dictara resolucion, cuyo
contenido se limitara a aceptar o rechazar de plano la propuesta de resolucion,
debiendo especificarse en el segundo supuesto los motivos de rechazo.

Articulo 15. Desacuerdo en el periodo de consultas.

1. Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad
laboral dictara resolucion estimando o desestimando, en todo o en parte, la
solicitud empresarial.

El plazo para dictar resoluciéon sera de quince dias naturales a partir de
la comunicacion a la autoridad laboral de la conclusion del periodo de
consultas; si transcurrido dicho plazo no hubiese recaido pronunciamiento
expreso se entenderd autorizada la medida extintiva en los términos de la
solicitud final de despido colectivo a que hace referencia el articulo 11.4.

2. La resolucion de la autoridad laboral sera motivada y congruente con
la solicitud empresarial. La autorizacion procedera cuando de la documentacion
obrante en el expediente se desprenda que concurre la causa 0 causas
alegadas por el empresario y la razonabilidad de la medida extintiva solicitada
en los términos sefalados en el articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Procedera la estimacion en parte de la solicitud cuando, acreditada la
causa extintiva, en la documentacion obrante en el expediente no quede
suficientemente justificada la razonabilidad del ndmero de extinciones
pretendido.

En el caso de expedientes de regulacion de empleo que afecten a dos o
mas centros de trabajo, la estimacién en parte podra referirse a un centro de
trabajo determinado, por las razones sefialadas en el parrafo anterior.

3. La resolucion de la autoridad laboral autorizara la extincién de los

contratos de trabajo, establecera el periodo previsto para su realizacién y
declarara la aplicacién de las medidas comprometidas por la empresa en el
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plan de acompafamiento social o, en el caso de empresas no obligadas a la
presentacion de dicho plan, de las que pudieran haberse incluido de forma
unilateral por la empresa en la solicitud final del procedimiento conforme a lo
indicado en el articulo 11.4.

4. En los expedientes de regulacion de empleo considerados en el
articulo 2.3, las propuestas de resolucion deberan notificarse a la Direccidn
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion al menos cinco dias
antes del término del plazo establecido para resolver. Para la remision de
dichas propuestas se utilizaran medios electrénicos.

La Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion,
que podra recabar informe de otras Comunidades Autonomas en cuyos
territorios presten servicios los trabajadores afectados, dictara resolucion, cuyo
contenido se limitara a aceptar o rechazar de plano la propuesta de resolucion,
debiendo especificarse en el segundo supuesto los motivos de rechazo.

Articulo 16. Derechos de permanencia en la empresa.

Conforme a lo establecido en el articulo 51.7 y 68.b) del Estatuto de los
Trabajadores y en el articulo 10.3 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto,
de Libertad Sindical, los representantes legales de los trabajadores tendran
prioridad de permanencia en la empresa respecto de los demas trabajadores
afectados por el expediente de regulacion de empleo.

La empresa debera justificar en el procedimiento de regulacion de
empleo la afectacion de los representantes legales de los trabajadores o de
cualquier otro trabajador a los que una norma con rango legal o un convenio
colectivo pueda otorgar este derecho.

Articulo 17. Declaracion de improcedencia del procedimiento.

1. Si del examen de la solicitud de iniciacion del procedimiento, y
cumplido, en su caso, el tramite de subsanacion a que se refiere el articulo 5.2,
se dedujera que la solicitud no reune los requisitos establecidos en el articulo
51.1 del Estatuto de los Trabajadores o0 que no es competencia de la autoridad
laboral ante la que se ha presentado, esta declarard de forma motivada la
improcedencia de la misma, procediéndose a su archivo, sin perjuicio de lo
sefialado en el articulo 20.1 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, del
Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun.

Si, iniciado el procedimiento y como resultado del periodo de consultas,
se redujera el numero de trabajadores o de centros de trabajo afectados, no se
alterara la competencia para resolver, que vendra determinada por la solicitud
iniciadora del procedimiento.

2. En el caso de expedientes de regulacion de empleo en los que

durante la instruccion del mismo, antes de dictar resolucion la autoridad laboral,
sea declarada la situacion de concurso conforme lo dispuesto en el articulo
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64.1 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, la autoridad laboral procedera
al archivo de las actuaciones, dando traslado del mismo a los interesados y al
Juez del concurso.

3. Contra las resoluciones que declaren la improcedencia de la solicitud
de despido colectivo podra interponerse recurso de alzada ante el érgano
superior jerarquico del que las dicto.

Articulo 18. Indemnizaciones y plan de acompafiamiento social.

1. El empresario, simultaneamente a la adopcion de la decision extintiva
a que le autorice la resolucion administrativa, debera abonar a los trabajadores
afectados la indemnizacion que se establece en el articulo 51.8 del Estatuto de
los Trabajadores salvo que, en virtud de pacto individual o colectivo, se haya
fijado una cuantia superior.

Asimismo, el empresario debera cumplir con las medidas incluidas en el
plan de acompafamiento social o, en su caso, las medidas consideradas en el
articulo 51.4 del Estatuto de los Trabajadores o cualesquiera otras que se
pudieran contener en su solicitud final a que se refiere el articulo 11.4.

2. En el caso de que el empresario no abonara la referida indemnizacion
o existiese disconformidad respecto de su cuantia, 0 no cumpliese con el resto
de las medidas sefialadas en el apartado anterior, el trabajador podra, de
acuerdo con lo dispuesto en el articulo 4.2, g) del Estatuto de los Trabajadores,
demandar ante el Juzgado de lo Social competente al pago de la misma o, en
su caso, el abono de las diferencias que a su juicio pudieran existir, o el
cumplimiento del resto de las medidas sefialadas en el apartado anterior.

Articulo 19. Ejecutividad.

Las resoluciones administrativas expresas recaidas en el expediente de
regulacion de empleo se presumen validas y produciran efectos desde la fecha
en que se dicten salvo que en ellas se disponga otra cosa.

Articulo 20. Recursos.

1. Contra las resoluciones de los expedientes administrativos de
regulacion de empleo podra interponerse por los interesados, incluidos los
trabajadores individualmente afectados, recurso de alzada en el plazo de un
mes ante el drgano superior jerarquico del que las dicto.

2. En la tramitacion del procedimiento de recurso se estard a lo
dispuesto en la seccion Il del capitulo Il del titulo VII de Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comdn.

Las resoluciones de los recursos administrativos seran susceptibles de
impugnacién ante la jurisdiccion competente.
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CAPITULO Il

Suspension del contrato de trabajo y reduccién de jornada por
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion

Articulo 21. Régimen juridico de la suspension del contrato de
trabajo y de la reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién.

1. El contrato de trabajo podra suspenderse por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion con arreglo al procedimiento previsto
en el articulo 22 cuando el cese de la actividad que venia desarrollando el
trabajador afecte a dias completos, continuados o alternos, durante al menos
una jornada ordinaria de trabajo.

2. La jornada de trabajo podra reducirse por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion con arreglo al procedimiento previsto
en el articulo 22. Se entendera por reduccion de jornada la disminucion
temporal de entre un 10 y un 70 por ciento de la jornada de trabajo computada
sobre la base de la jornada diaria, semanal, mensual o anual.

3. El alcance y duracién de las medidas solicitadas para suspender los
contratos o reducir la jornada se adecuaran a la situacion coyuntural que se
pretende superar.

4. La autorizacibn de las medidas de suspension de contratos o
reduccion de jornada no generara derecho a indemnizacién alguna a favor de
los trabajadores afectados.

Articulo 22. Procedimiento.

El procedimiento para solicitar autorizacion para suspender los contratos
de trabajo o para reducir la jornada de forma temporal, en virtud de causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, segun lo dispuesto en el
articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores, sera el establecido en el articulo
51 de dicha Ley y en el capitulo Il del Titulo | de este Reglamento, con las
siguientes especialidades:

a) El procedimiento serd aplicable cualquiera que sea el niamero de
trabajadores de la empresa y el nimero de afectados por la suspensién
de contratos o la reduccion de la jornada.

b) ElI plazo a que se refiere el articulo 51.4 del Estatuto de los
Trabajadores, relativo a la duracion del periodo de consultas, se reducira
a la mitad y no sera superior a quince dias naturales o de ocho, también
naturales, en el caso de empresas de menos de cincuenta trabajadores.

c) La documentacion justificativa sera la estrictamente necesaria para

acreditar la concurrencia de la causa y que se trata de una situacion
coyuntural de la actividad de la empresa. A estos efectos, en el caso de
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gue la causa aducida por la empresa sea de indole econdmica, la
documentacion exigible segun el articulo 6.2 se limitara a la del ultimo
ejercicio economico completo, asi como a las cuentas provisionales del
vigente a la presentacion de la solicitud del procedimiento.

Articulo 23. Periodo de consultas y plan de acompafiamiento social.

En los supuestos regulados en este Capitulo, la consulta debera versar
sobre las causas motivadoras del expediente y la posibilidad de evitar o reducir
sus efectos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus
consecuencias para los trabajadores afectados y para posibilitar la continuidad
y viabilidad del proyecto empresarial.

En el plan de acompafiamiento social, en el caso de empresas obligadas
a su presentacion, se contemplara las medidas adoptadas o previstas por la
empresa para evitar o reducir los efectos de la regulacion temporal de empleo y
para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados, asi como la
aplicacion de las medidas adecuadas a la situacion coyuntural que atraviesa la
empresa.

Durante las suspensiones de contratos de trabajo o las reducciones de
jornada se promovera el desarrollo de acciones formativas vinculadas a la
actividad profesional de los trabajadores afectados cuyo objeto sea aumentar la
polivalencia o incrementar su empleabilidad.

Articulo 24. Finalizacion del procedimiento.

La autorizacion de las medidas de suspension de contratos de trabajo o
de reduccion de jornada procedera cuando de la documentacion obrante en el
expediente se desprenda razonablemente que tal medida temporal es
necesaria para la superacién de una situacién de caracter coyuntural de la
actividad de la empresa.

De acuerdo con lo sefalado en el parrafo anterior, procedera la
suspension de contratos o la reduccion de jornada en los casos en que la
causa que motiva la adopcién de dichas medidas no afecte de manera
permanente a la empresa y los efectos de aquélla sean superables con
medidas transitorias y no definitivas.

CAPITULO IV

Extincion y suspensién de relaciones de trabajo y reduccion de
jornada por fuerza mayor

Articulo 25. Procedimientos de regulacién de empleo por existencia
de fuerza mayor.

La existencia de fuerza mayor, como causa motivadora de la extincion y

suspension de los contratos de trabajo o de la reduccion de jornada, debera ser
constatada por la autoridad laboral, cualquiera que sea el numero de
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trabajadores afectados, previo procedimiento tramitado conforme a lo dispuesto
en este Capitulo.

Articulo 26. Iniciacion.

El procedimiento se iniciardA mediante solicitud de la empresa,
acompafada de los medios de prueba que estime necesarios, y simultanea
comunicacién a los representantes legales de los trabajadores.

Articulo 27. Instruccion y resolucion.

La autoridad laboral competente recabara, con carécter preceptivo,
informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y realizara o solicitara
cuantas otras actuaciones o informes considere indispensables, dictando
resolucion en el plazo maximo de cinco dias a contar desde la fecha de entrada
de la solicitud en el registro del 6rgano competente para su tramitacion.

En el caso de que figuren en el procedimiento y puedan ser tenidos en
cuenta en la resolucion otros hechos, alegaciones y pruebas distintos de los
aportados por la empresa en su solicitud, se dara a ésta y a los representantes
legales de los trabajadores el oportuno tramite de audiencia, que debera
realizarse en el término de un dia.

La resolucioén surtira efectos desde la fecha del hecho causante.

En el supuesto de que, instruido el procedimiento, no se haya
constatado la existencia de la fuerza mayor alegada, pero la empresa y los
representantes de los trabajadores hayan llegado a un acuerdo sobre la
necesidad de medidas de regulacion de empleo que responda en realidad a
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccién, la autoridad
laboral procedera conforme a lo dispuesto en el articulo 14 de este
Reglamento.

Contra la resolucion de la autoridad laboral, se podra interponer recurso
de alzada en los términos previstos en el articulo 20.

CAPITULO V

Extincion de relaciones de trabajo por desaparicion de la personalidad
juridica del contratante

Articulo 28. Extincién de la personalidad juridica del contratante.

Segun lo previsto en el articulo 49.1.g) del Estatuto de los Trabajadores,
la extincion de relaciones de trabajo por extincion de la personalidad juridica
del contratante se regira por el procedimiento establecido en el capitulo Il del
Titulo | de este Reglamento incluidas las disposiciones relativas al plan de
acompafniamiento social.

TITULO Il
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Del procedimiento de actuacion administrativa en materia de
traslados colectivos

Articulo 29. Objeto.

Es objeto del presente Titulo la regulacion del procedimiento a que se
refiere el articulo 40.2 del Estatuto de los Trabajadores, en virtud del cual la
autoridad laboral, decidido un traslado colectivo de trabajadores, a la vista de
las posiciones de las partes y teniendo en cuenta las consecuencias
econdmicas y sociales de la medida y previa peticion formulada al efecto, podra
ordenar la ampliacion del plazo de incorporacion de los trabajadores al nuevo
puesto de trabajo y la consiguiente paralizacion del traslado por un periodo de
tiempo no superior a seis meses.

Articulo 30. Autoridad laboral competente.

Cuando el traslado colectivo afecte a trabajadores adscritos a centros de
trabajo ubicados en su totalidad en el territorio de una Comunidad Auténoma,
sera autoridad laboral competente para conocer del procedimiento la
correspondiente de la Comunidad Autonoma donde se encuentre radicado el
centro o centros de trabajo afectados.

En el supuesto de que la medida de traslado afecte a trabajadores que
desarrollen su actividad o se encuentren adscritos a centros de trabajo
ubicados en el territorio de dos o mas Comunidades Autonomas, la autoridad
laboral competente para conocer del expediente serd la Direccion General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

Articulo 31. Iniciacion.

El procedimiento se iniciara a solicitud de parte interesada, determinada
conforme a lo dispuesto en los articulos 3 y 4 de este Reglamento, dirigida a la
autoridad laboral competente en el improrrogable plazo de los tres dias
siguientes a la notificacion de la decision empresarial de traslado, tras la
finalizacién sin acuerdo del periodo de quince dias establecido para consultas a
que se refiere el articulo 40.2 del Estatuto de los Trabajadores.

La solicitud habra de expresar con claridad y precisién los motivos en
gue se fundamenta la peticion y contendra, en particular, la exposicion de los
efectos econdmicos o0 sociales negativos que, a juicio del solicitante, se
derivarian de la ejecucién de la decision de traslado en el plazo legalmente
establecido.

Articulo 32. Instruccion del procedimiento.
Iniciado el procedimiento, la autoridad laboral requerira a las partes en el

plazo de tres dias para la aportacion, en el término de cinco dias, de cuantas
alegaciones estimen convenientes.
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Asimismo, y en los mismos plazos del parrafo anterior, recabara informe
preceptivo de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, y cuantos otros
estime necesarios para resolver fundadamente.

Articulo 33. Resolucion.

Recibidas las alegaciones de las partes y los informes solicitados, o
transcurrido el término establecido para ello, la autoridad laboral dictara
resolucién en el plazo maximo de cinco dias, la cual pondra fin a la via
administrativa. Contra dicha resolucion se podra interponer recurso potestativo
de reposicion o bien, directamente, recurso contencioso-administrativo.

En el caso de que figuren en el procedimiento y puedan ser tenidos en
cuenta en la resolucion otros hechos, alegaciones y pruebas distintos de los
aportados por las partes, se dara el oportuno tramite de audiencia, que debera
realizarse en el término de un dia.

La resolucion decidira sobre la existencia 0 inexistencia de
consecuencias econémicas o sociales que justifique la ampliacion del plazo de
incorporacion y determinard, en su caso, la duracion de dicha ampliacion,
dentro del limite maximo de seis meses.

En ningun caso podra ser objeto de la resolucion el pronunciamiento de
la autoridad laboral sobre las razones existentes para la adopcién de la
decision empresarial de traslado, ni sobre su justificacion.

Transcurrido el plazo para la finalizacion del procedimiento sin que
hubiera recaido resolucion expresa se entendera estimada la solicitud
conforme a lo establecido en el articulo 43 de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, del Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comuan.

Disposicion adicional Uunica. Tratamiento electronico de los
procedimientos de regulacion de empleo

En cumplimiento del articulo 35 de la Ley 11/2007, de 22 de junio, de
acceso electrénico de los ciudadanos a los servicios publicos, el procedimiento
regulado en este Reglamento podra iniciarse a solicitud del interesado por
medios electronicos, pudiendo asimismo aportarse al expediente copias
digitalizadas de todos los documentos.

De acuerdo con el articulo 27 de la citada Ley 11/2007, de 22 de junio,
las comunicaciones entre Administraciones Publicas que se regulan en este
Reglamento deberan efectuarse preferentemente por medios electrénicos.
Igualmente podran efectuarse por medios electronicos las comunicaciones con
los interesados cuando asi lo hayan solicitado o lo consientan expresamente.
En estas comunicaciones se utilizaran sistemas de firma electronica y que
resulten adecuados para garantizar la identificacion de los participantes y la
autenticidad e integridad de los documentos electrénicos conforme a la
legislacion vigente.
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Para ello, las Administraciones Publicas competentes deberan proceder
a la adaptacion de sus medios electronicos conforme a lo que se establezca en
las disposiciones de aplicacion y desarrollo de este real decreto.
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