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Resumen

En un ambiente reformista como en el que nos vemos
inmersos, el legislador muestra, nuevamente, especial
atencion a una parcela de nuestro ordenamiento
juridico-laboral tan sumamente significativa como es la
negociacion colectiva. Bajo esta coyuntura, el presente
escrito propone una visién critica y global destinada
a esclarecer ciertos aspectos clave sobre la materia
sin perder de vista que nos encontramos ante todo un
proceso de transicion que continuara su cauce en aras de
garantizar el trabajo decente.

Abstract

In a reformist environment such as the one in which we
are immersed, the legislator shows, once again, special
attention to a part of our legal-labor system as highly
significant as collective bargaining. Under this situation,
this paper proposes a critical and global vision aimed
at clarifying certain key aspects of the matter without
losing sight of the fact that we are above all in a transition
process that will continue its course in order to guarantee
decent work.
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En materia de gobierno todo cambio es sospechoso, aunque sea para mejorar
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1. AMODO DE REFLEXION INICIAL: EL LARGO CAMINO FLEXIBILIZADOR
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Si bien en los Gltimos tiempos hemos vivido, y continuamos viviendo, acontecimientos que han
avivado el interés por algunos extremos de la negociacion colectiva, admitir la complejidad holistica
que caracteriza a la figura como un todo debe constituir el punto de partida sobre el que cimentar
cualquier estudio sobre la materia. A pesar de ello, la atencién privilegiada de la que gozan algunas
de sus vertientes no es sino consecuencia directa de la propia concepcion que recibe cual Sistema?
y, aunque tal afirmacion aparenta ser contradictoria en sus propios términos, no resulta incoherente,
sino todo lo contrario. Y, es mas, partiendo de este reconocimiento, cualquier modificacién, cambio,
adaptacion o interpretacion significativa que sufran tales elementos va a repercutir en el resto puesto
que su funcionamiento, finalidad, ordenacion y efectos, quedan vinculados entre si. Con todo, y la
multitud de incognitas que rodean al mencionado sistema, contina siendo una parcela de nuestro
ordenamiento juridico-laboral que ha sufrido relativamente escasos cambios destacables. Sin
embargo, debido al papel esencial que se le brinda en la ordenacion de nuestras relaciones laborales,
cuando éstos se producen son de intenso calado, generando, en la mayoria de los casos, un auténtico
tsunami de amplio alcance.

En este contexto, parece evidente que cualquier andlisis de la negociacion colectiva exige una
reflexion previa de los cambios normativos que se han ido produciendo desde la reforma del afio 2012
y sus inmediatos precedentes, pero partiendo de la evolucion de las posiciones sobre el parametro de
la flexibilidad desde su formulacion en aquellos momentos hasta la redaccion actual del Titulo IIT ET.
Recuérdese, al respecto, que la UE ha situado en el centro de sus formulaciones, de manera ya muy
consolidada, la idea de la flexibilidad, pero a partir del concepto de flexiseguridad®. Concepto que ha
predeterminado la ordenacion interna del mercado de trabajo segun el peso que se le diera a cada uno
de los componentes de ese término complejo. Y asi, si a la reforma de 2012 se la ha querido vincular,
de manera absoluta, con el primero de ellos -fruto de las modificaciones en 2010, 2011 y 2012-, habria
que sefialar cual ha sido, finalmente, el enfoque de la reforma de 2021, si se ha apartado de aquella
flexibilidad, si se mantiene, o si se ha rebajado...

Para llevar a cabo, una aproximacion a la tltima reforma laboral y a su finalidad, se parte,
de la construccion que ya realizamos en anteriores trabajos, distinguiendo lo que denominamos
articulacion especifica por materias -relaciones ley-convenio en diferentes preceptos del ET y que
atienden a diversos elementos, de lo que se entiende como articulacion general -como la referida
a las reglas de articulacion y concurrencia del Titulo IIT ET*. Siendo éstas dos vias para desarrollar
aquella flexibilidad, pero desde caminos diferentes -hay tantos como tantas formulas de flexibilidad
existentes-.

Siguiendo esta linea, puede afirmarse que esta ultima reforma laboral de 2021, aborda tanto
a una como a otra, si bien, es especialmente significativa la que se vincula a la articulacion general,
por haber sido ésta la que ha supuesto un cambio real y significativo de la negociacion colectiva.
Precisamente, el debate sobre la ordenacion definitiva del Titulo III ET, ha sido uno de los caballos de
batalla que mas ha dificultado llegar a un acuerdo en el seno del didlogo social, por la disparidad de
planteamientos y enfoques de los agentes sociales respecto a esta parte esencial de nuestra normativa

2 Vid. v.gr. para un estudio del conjunto: MONEREO PEREZ, J.L., MORENO VIDA, M.N. y ToMAs JIMENEZ, N. (Coords.)
et al: El sistema de negociacion colectiva en Espaiia: estudio de su régimen juridico, Aranzadi, 2013.

3 Vid. Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al
Comité de las Regiones - Hacia los principios comunes de flexiguridad: mas y mejores puestos de trabajo mediante
la flexibilidad y la seguridad {SEC (2007) 861} {SEC (2007) 862} / * COM /2007/0359 final * /

4 VILA TiErNoO, F.: Cuestiones actuales en materia de negociacion colectiva: Al hilo de la reforma laboral del RDL
32/2021, de 28 de diciembre, Thomson Reuters-Aranzadi, 2022.
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laboral. Y es que el disefio de los elementos configuradores del Sistema respecto a la fuente de mayor
importancia funcional de nuestra disciplina, la negociacion colectiva, -y, por tanto, la concrecion de su
estructura y la forma en que los diferentes instrumentos negociales se relacionan entre si- representa
no solo la configuracién de un modelo de aquella, sino una auténtica forma de entender el conjunto
de nuestro ordenamiento laboral.

Siendo asi, es, como deciamos, especialmente significativo el rol que se le otorga a la
negociacion colectiva como instrumento de flexibilidad interna dentro del contexto de la flexiseguridad.
Ya que, cominmente, el legislador la ha utilizado como respuesta frente a situaciones coyunturales
desfavorables de crisis econdmica para solventar las deficiencias o dificultades que surgen entorno
al empleo. Es més, tal es la abusiva recurrencia legislativa de esta medida que, crisis tras crisis, sin
importar sus particularidades, se han planteado las mismas soluciones de siempre, las mismas formulas
que reforma tras reforma han ido restructurando nuestro ET desde que viese la luz en afio 1980°. Son,
de hecho, nada mas ni nada menos que 42 afios de existencia del ET sometidos a la incesante presion
flexibilizadora que alcanza en la actualidad unos niveles considerablemente elevados. Asi pues, por
ejemplo, no resulta en absoluto sorprendente la extendida y estrecha identificacion entre la anterior
reforma laboral efectuada en 2012 y esta medida.

Igualmente, en paralelo, el recorrido normativo de la negociacion colectiva no supone una
excepcion respecto a esta tendencia puesto que evidencia ajustes dirigidos a introducirla como otra
herramienta mas para conseguir la perseguida finalidad flexibilizadora. En esa linea, se formulan en
los aflos 2011 y 2012, importantes cambios que afectan a nuestro sistema de negociacion colectiva
como medida reductora (o al menos paliativa) de lo que se postulaba, desde diversos ambitos, como
un problema del mercado de trabajo espaiiol: la cuestionable rigidez en la regulacion de nuestras
relaciones laborales®. Prueba de esta clara voluntad legislativa, es lo establecido en la EM de la
Ley 3/20127 que, entre otras cuestiones indica que las “modificaciones operadas en estas materias
responden al objetivo de procurar que la negociacion colectiva sea un instrumento, y no un obstaculo,
para adaptar las condiciones laborales a las concretas circunstancias de la empresa”.

Por otro lado y al margen de reformas precedentes (de entre las cuales la efectuada en 1994
fue un claro ejemplo del mencionado ejercicio flexibilizador®) este camino se dibuja en tiempos mas

5 RIvERO LAMAS, J.: “La flexibilidad del trabajo en Espafia” en VV.AA. Direito do Trabalho. Estudos em homenagem
ao Prof. Luiz de Pinho Pedreira da Silva, GUIMARAES CARVALHO RIBEIRO, L. y PAMPLONA FILHO, R., Erditora Ltr.
Sao Paulo, 1998, pp. 143 y ss.
Argumento ya clasico que se remonta en el tiempo y que justifica actuaciones anteriores del legislador. Vid. sobre
este particular, las consideraciones de RECI0 ANDREU, A. “Flexibilidad laboral y desempleo en Espaiia (reflexiones
al filo de la reforma laboral)”, Cuadernos de relaciones laborales, ntm. 5, 1994, pp. 57 y ss.: “La busqueda de
explicaciones a la prolongada persistencia del desempleo masivo ha conducido a la aparicién de nuevos temas
de debate en el analisis del mercado laboral, entre los que ha alcanzado un papel fundamental el de la flexibilidad
laboral. Se trata de un concepto nuevo, tal como han sefialado Standing (1986) o Bruno (1989), definido de forma
ambigua, que tiende a presentarse como la capacidad de adaptacion de la fuerza de trabajo a los cambios en el
ambiente econdmico. Su contraria, la rigidez, constituiria una de las causas basicas del desempleo. Esta linea
argumental se utiliza, por ejemplo, para explicar los mayores niveles de desempleo que padece la Union Europea,
y en especial, Espafia, frente a otros paises capitalistas desarrollados como Japon o Estados Unidos. Esta rigidez
vendria producida por el particular conjunto de instituciones que regulan el mercado laboral, las cuales estarian
promoviendo comportamientos personales y pautas de actuacion colectiva que impedirian adaptar la actividad
productiva a los cambios del momento. Por esta razén se consideraria que la reforma de estas instituciones,
eufemisticamente denominadas «reformas estructurales», constituiria un elemento clave a la hora de promover la
reduccion del desempleo” (p. 57).
Vid. Sobre el contenido de la EM del RDL 3/2012: URRUTIKETXEA BARRUTIA, M.: “El preambulo del RDL 3/2012,
o las retoricas de la manipulacion”, Revista de Derecho Social, nim. 57,2012, pp. 19 y ss.
§ Vid. v.gr. CAsas BAAMONDE MLE. y VALDES DAL-RE, F. (Coord.) et al: La reforma del Estatuto de los Trabajadores,
Wolters Kluwer, 1994, especialmente: PALOMEQUE LOPEz, M.C.: “El nuevo reparto funcional de territorios
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actuales a partir de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo -en lo sucesivo Ley 35/2010- en la que ya se anunciaba la “inminente” reforma
de la negociacion colectiva. Dicha enmienda transformativa se materializ6 en una doble vertiente
encauzada en primer lugar por el RDL 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma
de la negociacion colectiva -en adelante RDL 7/2011- y, en segundo lugar, por el RDL 3/2012, de
10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral -en adelante RDL 3/2012-,
posteriormente reemplazado por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral -en adelante Ley 3/2012°- que desembocaron en una mayor flexibilizacion!® de
la regulacion de las condiciones de trabajo y empleo hasta el punto de eliminar, en gran medida, la
funcion garantista que se reconocia a la negociacion colectiva con topes infranqueables de proteccion
que no habian podido ser ignorados.

Nos encontramos, de este modo, frente a una inexplorada hasta entonces ordenacion de la
estructura de la negociacion colectiva’ que quedo inserta en el marco de la flexibilidad interna en
ambos cuerpos normativos. En suma, se podria calificar como una “nueva y extensa reforma laboral,
por tanto, superior en extension e intensidad a la operada en 1984 [basta sustituir la fecha, bien por
1994, bien por 2010] y que, como aquélla, marca el cierre o final de una etapa, por lo demas no
estatica, sino de acusada transformacion'?. Una vez mas, las razones que motivaron dichos procesos,
todos ellos sin distincion, quedaron claras y no eran otras que las de superar una crisis econdémica con
una destruccion masiva de empleo. Se pensaba que si la empresa no sobrevivia el trabajador no es
que tuviera garantizado unos derechos laborales, es que no conservaria ninguno. Se produce, de este
modo y al amparo de este planteamiento, uno de los cambios de mayor calado y de mas trascendencia
en la legislacion laboral para conseguir las cotas de flexibilidad empresarial mas elevadas que en
cualquier momento anterior rompiendo asi con la estructura inicial de la negociacion colectiva como
pilar garantista de nuestro sistema.

Como decimos, y en los términos adelantados, la finalidad del legislador tanto en el afio 2011
y como en el 2012 era la de reducir la rigidez de nuestro sistema de negociacion colectival® que, hasta
ese entonces se basaba, de manera destacada, en la regla general del mantenimiento de lo primero
pactado en el tiempo (art. 84 ET). Ahora bien, el problema no era tanto la rigidez que desprendia el
precepto, sino que las excepciones al mismo no impedian -seglin se expresa en la EM Ley 3/2012- la
falta de dinamismo y adaptacion de los convenios colectivos a la realidad empresarial'*. Ello exige,

normativos entre la ley y el convenio colectivo”, pp. 246-256; VALDEs DAL-RE, F.: “Algunos aspectos de la reforma
del marco de la negociacion colectiva”, pp. 257-291; Casas BAaMONDE, M.E.: “La estructura de la negociacion
colectiva y las nuevas reglas sobre competencias y concurrencia de los convenios colectivos”, pp. 292-321.

° Vid. al respecto ViLA TiErNo, F.: “La flexibilidad interna a través de la reformulacion de la estructura de la
negociacion colectiva tras las sucesivas reformas laborales del real decreto ley 7/2011 a la ley 3/2012 (de las razones
y los efectos)”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nim. 33, 2013.

10 SEMPERE NAVARRO, A. V. y MARTIN JIMENEZ, R.: “La reforma de la negociacion colectiva en Claves de la Reforma
Laboral de 20127, Thomson Reuters Aranzadi, pp. 121 y ss. GONZALEZ ORTEGA, S.: “La negociacion colectiva en el
Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo”, Temas Laborales, num. 115, 2012,
pp. 85y ss.

I RODRIGUEZ-PINERO, M., VALDES DAL-RE, F. y Casas BAAMONDE, M. E.: “La nueva reforma Laboral”, Relaciones
Laborales, nim. 5, 2012, p. 7 en relacion a la intensidad de la misma que la sitia en paralelo con la reforma de 1994.

12 Casas BAAMONDE, M. E.: “Mercado de trabajo y ordenamiento laboral: el alcance de la reforma” Relaciones
laborales: Revista critica de teoria y practica, nim. 1, 1994, pp. 35- 43.

13 MERINO SEGOVIA, A.: “La reforma de la negociacion colectiva en el RDL. 3/2012: las atribuciones al convenio de
empresa y novedades en la duracion y vigencia de los convenios colectivos”, Revista de Derecho Social, nam. 57,
2012, pp. 249 y ss. En sentido mas general URRUTIKOETXEA BARRUTIA, M. op. Cit. p. 23.

¥ MERINO SEGOVIA, A. op. cit. p. 252. Ello supone, ademas que, entre otras, otorgar el lugar prevalente al convenio
empresarial y la pérdida de protagonismo de los convenios colectivos provinciales, uno de los principales
instrumentos de regulacion de condiciones de trabajo y empleo anteriores a la reforma, pero que constrefiian la
adaptabilidad al establecer condiciones uniformes al margen de las necesidades especificas de cada empresa.
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segun a criterio del legislador, una mayor flexibilidad, y mas concretamente una mayor flexibilidad
interna. Esta iniciativa motiva que la modificacion legislativa centre sus esfuerzos en tres esferas
de actuacion: 1) descuelgue convencional, 2) articulacion y concurrencia (en especial la prioridad
aplicativa del convenio de empresa) y, 3) duracion (y contenido) de los convenios.

Llegados a este punto, conviene detenernos y prestar especial atencion al hecho de que esta
configuracion, efectuada como es sabido al margen del didlogo social, inspird las directrices de la
actual reforma laboral efectuada en 2021. Es por ello que insistimos en su analisis, habida cuenta
no podemos entender la vigente si no se conocen las grandes lineas de la regulacion anterior, muy
especialmente en lo que atafie a su composicion.

Ahora bien, no debemos finalizar nuestro estudio una vez realizada esa enumeracion de los
diferentes elementos que configuran a la negociacion colectiva, sino que sera altamente recomendable
analizar el juego generado entre ellos siendo preciso profundizar sobre aquellas reglas encaminadas a
disciplinar las formas en las que se relacionan entre si y respecto a la ley. Mas aun cuando la premisa
por excelencia para determinar el nivel de flexibilidad en nuestra regulacion es el grado de remision
o articulacion en cascada que se hace hacia instrumentos de ambito mas reducido (de ley al convenio
o de los convenios entre ellos). Todo ello, debido a que los cambios legislativos incidentes en esta
estructura y en su articulacion ordenada tienen una razon de ser, que no es otra que la de incrementar
la reiterada flexibilidad interna'.

En cualquier caso, no conviene olvidar que la ambicion ultima perseguida por la féormula
enunciadano deja de estar supeditada al logro de una mayor adaptabilidad a 1as necesidades del mercado
y, es por ello, que se deja en manos de las partes negociadoras la regulacion, por via convencional,
de un amplio nimero de materias'®. Asi pues, aquella flexibilidad no aparece encorsetada en un perfil
unico, sino que se presenta abierta a una pluralidad alternativas respaldadas por multitud de medios
para la consecucion de sus fines. De este modo, y en consecuencia, se incentivo el disefio de un
amplio entramado de acuerdos colectivos de diverso alcance con el objeto de situar la regulacion
de cada materia dentro de los ambitos que se considere mas idoneos en funcion de su capacidad (o
incapacidad) para responder a las necesidades empresariales y facilitar la adaptacion de la ordenacion
de las relaciones laborales a los requerimientos del mercado.

Como vemos, este postulado germina de una idea nitida y contundente que, ademas, ha
condicionado al resto de objetivos encomendados a la reforma laboral de 2012 en su empefio por hallar
soluciones a una crisis econdmica acompaiada de una crisis laboral. Ciertamente el pensamiento
mayoritario giraba en torno a la conviccion de que cuanto mas realista o cercana a las demandas
empresariales sea la iniciativa ofrecida mayores seran las posibilidades de generar empleo. Bajo esta
logica, en la busqueda de un resultado esperanzador, la regulacion convencional ad hoc se presentaba
como una alternativa sumamente recomendable siempre y cuando las formulas utilizadas permitieran
incorporar reiteradamente ese necesario grado de adaptabilidad y, en definitiva, fueran capaces de
admitir la posibilidad de someter su regulacion a escenarios de negociacion colectiva de un ambito
reducido. Cuestion distinta es pararse a juzgar si se ha conseguido o no generar empleo y combatir la
adversidad que golpeo con crudeza nuestro mercado laboral (una vez mas) o si, a la larga, ha supuesto
una reduccion de las condiciones laborales.

15 VALDES DAL-RE, F.: “Hacia un derecho comn de la flexibilidad interna”, Relaciones Laborales: Revista critica de
teoria y prdctica, nim. 18, octubre 2012, Tomo 11, Editorial La Ley, pp. 1-20.

16 ViLA TIERNO, F.: “La flexibilidad interna a través de la reformulacion de la estructura de la negociacion colectiva tras
las sucesivas reformas laborales: del RDL 7/2011 a la Ley 3/2012”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, nam. 33, 2013 (on line).
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Aun asi, sin ambicioén por pronunciarnos, en esta ocasion, sobre el tema, resulta esclarecedor
al respecto el hecho de que las propuestas dibujadas por la emergente reforma del 2021 se centraron
en este Ultimo aspecto. Después de todo, la reflexion final esbozada en los parrafos anteriores nos da
una vision amplia y detallada de como las sucesivas reformas laborales, mediante una formulacion de
urgencia, han optado por priorizar la ocupacion a costa de introducir rebajas legales. De hecho, ese
ha sido el nexo de unidn entre todas ellas al intentar atajar las susodichas crisis mediante actuaciones
flexibilizadoras tendentes a potenciar la adaptabilidad en funcion de las necesidades empresariales.

En esta linea, la remision a la negociacion colectiva es variada en cuanto a su forma,
situandonos frente a diversos escenarios. Escenarios que dieron pie tanto a una articulacion general
acogedora de la heterogénea diversidad de planteamientos mediante los cuales poder relacionarse
con los convenios colectivos, como a una articulacion especifica enfocada en determinadas materias.
Y, asi, junto a la posibilidad de recurrir a esta segunda via, nacia la facultad de establecer relaciones
distintas respecto a dichas materias bien a favor del convenio colectivo sectorial, empresarial o al
acuerdo de empresa entre otras muchas mas alternativas. Como resultado, este alcance pese a que
incrementaba la complejidad, ya de por si elevada, también ampliaba las opciones flexibilizadoras por
la utilizacion indistinta de unas y otras'’.

Precisamente, las sucesivas reformas laborales abanderadas de los esquemas flexibilizadoras'®,
tienden a favorecer la aplicacion de la supletoriedad (o en su caso de la suplementariedad), con suerte
de que lo dispuesto en ambitos superiores s6lo resultaria aplicable en defecto de otra regulacion
completamente distinta en una esfera inferior. A decir verdad, la pérdida de rigidez es incuestionable;
lo que antes era una norma imperativa absoluta, una norma de derecho necesario y que escapaba
de la ordenaciéon de mano de otras instancias, cede a favor de la posibilidad concedida a las
partes negociadoras de regular en ambitos cada vez mas reducidos. Aunque, ello no se consigue
exclusivamente a través de la articulacion especifica, sino también, mediante la reconfiguracion de las
reglas de articulacion y concurrencia generales (art. 84 ET y sus excepciones)'® en segunda instancia.
Ademads, acompaifiando a todo lo anterior se encontraba otra de las medidas estrella como fue la
ultraactividad legal limitada en el tiempo (supletoria a la convencional), que se suponia que iba a
dinamizar los procesos negociadores, impidiendo la petrificacion de las unidades negdciales.

En fin, este es el panorama que se encontr6 el legislador para abordar la empresa reformista
en 2021. A partir de aqui debe construir el disefio con el que corregir las nuevas (y/o antiguas y
persistentes) disfunciones (re)descubiertas en una reforma que naci6 para solventar las anteriores.
Qué se hace entonces y como son interrogantes a los que nos someteremos a continuacion.

2. ALGUNOS ELEMENTOS DE CONTRADICCION RESPECTO A LA
FLEXIBILIDAD EN LA REFORMA LABORAL DE 2021

Ya desde sus comienzos, el gobierno de coalicion PSOE-Podemos apuntaba hacia unas
metas legislativas ambiciosas en el &mbito laboral, con la vista puesta en la reversion de los cambios

17 Si ponemos como ejemplo, la referencia del art. 34.2 ET (tiempo de trabajo) al acuerdo de empresa, éste, como fruto
de la negociacion colectiva -que incluye, ciertamente todos los acuerdos entre empleador y representantes de los
trabajadores- puede regular, de igual manera, materias especificas, si bien, como es sabido, no hay una concrecion
minima del acuerdo de empresa, salvo cuando, como acuerdo de reorganizacion productiva, se regula, v.gr., en el
marco del art. 41 o 51 ET. Lo importante es que aquellos acuerdos constituyen parte de esa negociacion colectiva de
la que se analiza su contenido.

18 V.gr. PRECIADO DoMENECH, C.H.: “La flexibilidad interna tras la Ley 3/2012, de 6 de julio”, Temas Laborales, nam.
118, 2013. P. 14. Vid., también, ViLA TIERNO, F.: “La flexibilidad interna a través de la reformulacion...” op. cit.

1 Vid. de manera global el alcance de la reforma en PIRERO, M., VALDES DAL-RE, F. y Casas BAaMONDE, MLE.: “La
nueva reforma Laboral”, Relaciones Laborales, naim. 5, 2012.
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instados durante la reforma de 2012%. Asi lo declaraban expresamente a finales de diciembre de
2019 en un documento conjunto que, como acuerdo para la legislatura®', pusieron en conocimiento
de la ciudadania. Sobre aquel documento programatico, configurado también a modo de texto-guion
para la accion del gobierno, comenzaban a idearse un nuevo marco normativo futuro, asi como
una modificacion, por fases, en el Estatuto vigente??. Reforma que, entre otras cuestiones, incluia
propuestas concretas de cambio en materia de negociacion colectiva.

En primer lugar, el referido programa reformista planteaba una nueva redaccion del art. 86.3
ET respecto a la denominada ultraactividad del convenio colectivo.

Huelga decir que, sobre esta figura, se han ido sucediendo a lo largo del tiempo varias
propuestas e incesantes modificaciones, lo cual nos obliga, irremediablemente, a remontarnos hasta
el puente de diciembre de 2010 para disponer de una visidbn mas amplia y global que nos permita
comprender las incidencias acaecidas por las ulteriores reformas reflejada en la actual. Por aquel
entonces, la regulacion laboral establecia que, en caso de denuncia del convenio y con el objeto de
evitar vacios normativos, se estaria a lo ya pactado y, en su defecto, se seguiria aplicando la parte
normativa del mismo. De facto, la consecuencia directa de ese planteamiento pasaba por mantener la
regulacion de las condiciones laborales que hubieran estado vigente mientras no se consiguiera pactar
un nuevo convenio.

Con posterioridad, si avanzamos en la linea temporal propuesta, la reforma acontecida en
2011 pas0, a priori, casi desapercibida puesto que tras introducir unos timidos topes temporales al
proceso de negociacion (cuyo reflejo quedaba comprendido en el marco procedimental del art. 89
ET), concluia con un efecto absolutamente contrario de absolutamente significativo. Y, es que, si se
alcanzaba la extensiéon maxima del periodo de negociacion® y no habia solucion via intervencién
de terceros establecida por el propio precepto®, los efectos se concretaban en el mantenimiento

20 Con algunas previsiones a modo de eslogan que requieren, como se ha visto, una concrecién mas técnica en cuanto
a su contenido real: “Derogaremos la reforma laboral. Recuperaremos los derechos laborales arrebatados por la
reforma laboral de 2012. Impulsaremos en el marco del didlogo social la proteccion de las personas trabajadoras y
recuperaremos el papel de los convenios colectivos.

En concreto y con caracter urgente. ..

...Derogaremos las limitaciones al ambito temporal del convenio colectivo, haciéndolo llegar mas alla de las

previsiones contenidas en el mismo, tras la finalizacion de su vigencia y hasta la negociacion de uno nuevo.

Derogaremos la prioridad aplicativa de los convenios de empresa sobre los convenios sectoriales...”

Coalicion Progresista. Un nuevo acuerdo para Espaiia. https://static.ecestaticos.com/file/b31/69e/9dd/

b3169¢9ddal37e496f727965da00a505.pdf

22 En el apartado 1 del Acuerdo - “Consolidar el crecimiento y la creacion de empleo de calidad” -se compromete a la
elaboracion de “un nuevo Estatuto de los trabajadores del siglo XXI”, con el objetivo, sefialado expresamente, de
derogar la reforma laboral de 2012 y la recuperacion “urgente” de derechos laborales “arrebatados” por aquella. A
tal efecto se preveia la creacion de la Comision de Expertos que ya estaba prevista en la DA 1* del RDL 8/2019, de 8
de marzo, de medidas urgentes de proteccion social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo.

2 El art. 89.2 establecia que “Denunciado un convenio, en ausencia de regulacion 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 comunicacion, se procedera 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 comision 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”.

24 “Mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico, 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 tendra la misma eficacia juridica que

o
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de la vigencia del convenio colectivo. Ya a primera vista, sin ahondar demasiado, se aprecia la
transcendencia que acompafia a esta supuesto, en tanto que podria haber ocasionado la extension
del convenio hasta su sustitucion por otro posterior. Es mas, de la propia redaccion dispositiva asi
se dilucidaba al enunciar que: “En defecto de pacto, cuando hubiera transcurrido el plazo maximo
de negociacion sin alcanzarse un acuerdo y las partes del convenio no se hubieran sometido a los
procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o éstos no hubieran solucionado la discrepancia,
se mantendra la vigencia del convenio colectivo”.

No cabe, sin embargo, hacer una lectura literal de aquel contenido, puesto que, precisa
ser matizado al amparo de la rubrica que abre el apartado concreto de ese precepto: “Durante las
negociaciones para la renovacioén de un convenio colectivo...”. Realizar este ejercicio, nos permite
ponderar en cierto modo todo lo anterior de forma que, a pesar de que los plazos establecidos
para negociar hubieran vencido, se podria mantener dicha negociacion, aunque los efectos de la
ultraactividad se concretaban en ese mantenimiento indefinido. Pero ;qué significaba en este contexto,
ese alcance indefinido?

Pues bien, para darle respuesta al anterior interrogante precisamos tener presente que, tanto
antes como después de la reforma de 2012, era obligada la distincion entre ultraactividad convencional
(preferente) y ultraactividad legal (supletoria). Dicha diferenciacion permitia que las partes, en respeto
a lo preestablecido por el art. 86 ET, fijaran la duracion que estimaran oportuna en todos los procesos
negociales y solo a falta de ese acuerdo se atenderia a lo previsto en la Ley. Pero, ello suponia como
efecto mas destacable que si se pactaba una duracion indefinida -o ésta era de esa naturaleza antes
de las reformas operadas-, el anterior convenio solo se mantenia mientras siguiera vivo el proceso
negocial, tal y como se habia reconocido en el Orden Social.

En segundo lugar, con la actual reforma se planteaba la derogacion del anterior art. 84.2 ET*
y, con ello, la supresion de la prioridad aplicativa otorgada a los convenios de empresa sobre los
sectoriales. Sin embargo, al menos formalmente, es el RDL 7/2011 y no la reforma de 2012, la que
introduce esta prioridad aplicativa, de manera que si se dice que se quiere derogar esta tltima ;qué
pasa con la ordenacion de la primera?

Ante todo, si atendemos a los elementos diferenciadores entre una y otra veremos que, mientras
la regulacion de 2011 establecia la opcion de excluir este escenario mediante un acuerdo nacional o
autonomico segtn art. 83.2 ET, la vigente en 2012 suprimia la remision a dichos acuerdos. De ahi
que, pareciera mas acorde reanudar la legislacion anterior a la reforma de 2011- aunque no se dijera
expresamente-, derogando una norma que en su momento habia regulado un Gobierno del mismo
signo, lo que supondria, en tal caso, que la contrarreforma iria mas alla de lo previsto en el afio 2012.

Sensu contrario, y en tercer lugar, otro de los cometidos reformistas que conforman la
presente enumeracion: la modificacion del art. 82.3 ET -el denominado descuelgue convencional-, si
aparenta querer volver a la direccion marcada en el citado RDL 7/2011 por cuanto se ve circunscrito
al “descuelgue salarial vinculado a causas economicas graves”. En efecto, se planted suprimir la

los convenios colectivos y solo sera 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 voluntario del sometimiento al procedimiento arbitral, se entendera que el
arbitraje tiene caracter obligatorio”.

% “La regulacion de las condiciones establecidas en un convenio de empresa, que podra negociarse en cualquier
momento de la vigencia de convenios colectivos de ambito superior, tendra prioridad aplicativa respecto del
convenio sectorial estatal, autonémico o de ambito inferior” (respecto a una serie de materias).
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facultad de modificar cuestiones como el tiempo de trabajo, mejoras voluntarias, etc. pero nada se
decia frente a la posibilidad de descolgarse del propio convenio de empresa -en el 2011 y antes solo
era respecto al sectorial-, ni si las causas economicas graves son las contempladas o definidas en aquel
RDL 7/2011 que es, al fin y al cabo, lo inmediatamente anterior a la reforma de 2012.

Por tltimo, pero no menos importante, merecen ser nombradas dos cuestiones indirectamente
influyentes en la negociacion colectiva. De un lado, la modificacion del art. 42.1 ET para limitar
la subcontratacion “a servicios especializados ajenos a la actividad principal de la empresa”.
Presumiblemente con la intencion de evitar fendmenos como los sufridos por las camareras de pisos
subcontratadas en el sector hotelero o mas popularmente conocidas como las “Kellys”. Y, es que,
lamentablemente, a este colectivo con anterioridad a la legislacion de 2021, se le venia aplicando
un convenio distinto al de la empresa en la que se prestaban sus servicios, generalmente con
cuantias salariales reducidas. Cuestion que algunos pronunciamientos judiciales habian esquivado
estableciendo la equiparacion salarial -v.gr. Sala de lo Social del TSJA/Malaga?, con doctrina ahora
rectificada-.

De otro lado, resulta notoria la declaracion de intenciones recogida en la siguiente afirmativa:
“Limitaremos la capacidad de modificacion unilateral de las condiciones del contrato por parte de la
empresa”, cuya representacion practica quedo comprendida en el art. 41 ET, expresamente su apartado
1.5.2 cuando expresa su afan por “Recuperar los derechos laborales en los procesos de modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, revisando las causas y el procedimiento, garantizando su
reversibilidad y su caracter negociado”. Lo cual parecia que iba en direccion a limitar la posibilidad
ultima de decidir unilateralmente otorgada a la empresa que, a su vez, supondria un refuerzo de
la siempre olvidada figura de los Acuerdos de Empresa. Aunque finalmente, durante el proceso de
dialogo social, esta prevision se ha quedado por el camino.

En sintesis, los cambios que se han producido, respecto a la negociacion colectiva como
instrumentos de flexibilidad, se han centrado sobre el sistema de articulacién general, dejando casi a
un lado el reparto de contenidos de la articulacion especifica por materias.

3. ALGUNOS SUPUESTOS DE ARTICULACION ESPECIFICA POR MATERIAS

Sin entrar de manera directa en las reglas propias del Titulo III ET, esto es, en el niicleo duro del
Sistema de Negociacion Colectiva, el legislador ha ido introduciendo elementos de flexibilidad en el
convenio colectivo sigue siendo protagonista, pero mediante la dimension que el ordenamiento laboral
le reconoce a través de las formas clasicas de relacion entre normas laborales -suplementariedad,
supletoriedad y complementariedad frente a la exclusion-. Ello permite que, atendiendo a cada materia
especifica, se va regulando un mayor o menor grado de decision de los agentes sociales, con un mas o
menos pronunciado campo de actuacion para la ordenacion convencional. De este modo, se desciende
del contexto de lo legal, a ambitos mas reducidos, en los que se tendran mas o menos opciones
adaptativas para las partes negociadoras del marco de accion que la ley le reconozca a la autonomia
colectiva, pero no ya de un modo general, sino a través de la ordenacion de cada una de las materias
0 aspectos que componen la relacion laboral y que disponen de un tratamiento separado en el ET.

Se configura asi un ordenamiento flexible, que pretende situar cada una de las referidas
materias en el nivel que se considera mas adecuado para responder a los umbrales de adaptabilidad que

2 Vid., sobre esta cuestion: MARCOs Ramos, J.M. y ViLaA TiErNo, F.: “;Constituye el articulo 42 ET una excepcion a
las reglas de concurrencia de convenios colectivos? (a propdsito de la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Andalucia/Malaga, namero 721/2017, de 19 de abril)”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, Tustel, nim. 48, 2018 (on line), p. 6.
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el legislador estima Optimos segun la percepcion que se integra en su ideario de politica legislativa.
Lo cierto es que la evolucion durante muchos afios se basé en la consideracion de que la falta de
mecanismos de flexibilidad o tener ésta muy constrefiida conducia a un mercado de trabajo rigido
cuya incidencia en el volumen y mantenimiento del empleo se entendia como negativa. No obstante,
esta tendencia se ha invertido con la reforma laboral de 2012, con una importante reduccion en la cota
de flexibilidad, lo que puede, por ejemplo, constatarse de un modo claro, en la reduccion de llamadas
a la negociacion colectiva que puede observarse, por ejemplo, en algunas instituciones como los
contratos formativos?’.

Con las diferentes instituciones que admiten esta ordenacion, se crea un complejo sistema de
reenvios de la ley al convenio que puede sistematizarse en la siguiente tabla?® que no pretende ser
exhaustiva respecto de lo contemplado en el ET en cuanto a relacion ley-convenio, pero si respecto
a los principales elementos de flexibilidad interna en lo que entendemos articulacion especifica por
materias:

Tipo de contrato Remision Tipo de convenio Referen.ma
normativa
Contrato de Tiempo de trabajo General® 11.21)
formacwr} e Supletoriedad
alternancia
Retribucion (en su defecto se fijan limites) 11.2 m)
Supletoriedad
Puestos de trabajo Sectorial 11.4¢)
Suplementariedad
27 Con la reforma del afio 2012, el cuadro -a los efectos de una posible comparacion- era el siguiente:
Ti f i
15ED Remision Tipo de convenio Re erencia
contrato normativa
Contrato en Determinar puestos de trabajo o grupos profesionales objeto de este | Sectorial estatal o, en su 11.1a)
précticas contrato (adecuados) Complementariedad defecto, en los convenios
colectivos sectoriales de
Duracion del contrato (con limites de seis meses a dos afios) PR . 11.1b)
X ambito inferior
Suplementariedad
Duraci6n del periodo de prueba Convenio colectivo en 11.1d)
(en defecto de convenio 1 mes) general
Supletoriedad
Retribucion (en su defecto se fijan limites) 11.1e)
Supletoriedad
Contrato para | Duracion del contrato (con topes legales) Convenio colectivo en 11.2b)
la formacién y | Suplementariedad general
el aprendizaje
P / Experiencia profesional No se especifica 11.2¢)
(suplementariredad)
Actividad a desarrollar No se especifica 11.2d)
Tiempo de trabajo efectivo general 11.2f)
Doble posibilidad: mérgenes superiores inderogables (suplemen-
tariedad) que admite, por tanto, regulacion convencional hasta ese
tope, en relacion a la jornada fijada en convenio colectivo
Salario (suplementariedad) Convenio colectivo general | 11.2 g)

2 De elaboracion propia.
2 No se remite a ningan tipo de convenio, pero se fija un tope absoluto que debemos entender como margen absoluto,
dentro del cual, la negociacion colectiva puede fijar un tope distinto.
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Contrato para la Duracion del contrato (Suplementariedad) Sectorial 11.3b)
btencion de 1 -

© anlon cla Periodo de prueba (supletoriedad) General 11.3¢)

practica profesional
Salario (suplementariedad) General 11.3i)
Puestos de trabajo sectorial 11.4¢)
Suplementariedad

Contrato a tiempo Modo de distribucion de jornada general 12.1

ial - -

parcia Interrupcion de la jornada laboral general 12.4 a)
(supletoriedad)
Procedimientos conversion a tiempo completo general 12.4 ¢)
(complementariedad)
Acceso a formacion profesional para el empleo General 12.4. 1)
(complementariedad)
Topes de horas complementarias respetando los topes general 125¢)yg
legales -30/60%- (suplementariedad)
15/30% (suplementariedad)
Preaviso para la realizacion de horas complementarias general 12.5d)
(supletoriedad)
Topes de jornada general 12.5h)
Reconocimiento de derechos. Proporcionalidad. general 12.4 d)
Comunicacion de existencia de vacantes indefinidos general 12.4 ¢)
(complementariedad)

Contrato de relevo Fomento de la contratacion general 12.7 ¢)
(complementariedad)

Periodo de Prueba Duracion general 14.1
Supletoriedad
Para empresas con menos de 25 trabajadores-
Suplementariedad
Contratos < 6 meses (supletoriedad)

Circunstancias de la | Imprevisible u oscilaciones: Duracion sectorial 15.2

produccion (suplementariedad)

Sustitucion Causas de sustitucion general 153
Y topes de duracion para proceso de seleccion

Contratacion Criterios objetivos de transformacion en indefinidos, general 15.8

temporal y planes de reduccion temporalidad, criterios generales de

conversion en proporcionalidad y preferencia (complementariedad)

1ndeﬁn1905 y Vias de acceso a formacién profesional

formacién (complementariedad)

Fijos-discontinuos Forma y orden de llamada (complementariedad) general 16.3
Topes maximos de inactividad entre subcontratas sectorial 16.4
Posibilidad de celebracion a tiempo parcial 16.5
(complementariedad) 16.7
Bolsa de empleo (complementariedad)
Conversion en indefinidos
Mismos derechos de conciliacion o inexistencia de general 16.6
perjuicios

Sistema de Sistema de clasificacion por grupos General o acuerdo de empresa 22.1

clasificacion (complementariedad)

profesional
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Salario Estructura (complementariedad) General o contrato de trabajo 26.3
Pagas extras (momento pago y cuantia) general 31
Complementariedad
Jornada Duracion General o contratos de trabajo 34.1
Distribucion irregular y compensaciones (con topes, General o acuerdo de empresa 342
suplementariedad, para el maximo de jornada) 343
Descansos jornadas continuas General 344
Registro General y acuerdo de empresa 349
Horas extras Compensacion (suplementariedad) General o contrato 351y4
Caracter obligatorio de las pactadas general
Trabajo nocturno Retribucion general 36
Vacaciones Minimo (suplementariedad), Periodos de disfrute, General 38
Movilidad funcional | Limitaciones de ascenso/ Por otra parte, respetando el General 39
régimen legal puede haber cambios en convencional
(aunque no se especifique en la norma)
Movilidad geografica | Traslados (minimos de compensacion por convenio) General 40
Prioridad de permanencia Pero lo esencial es la flexibilidad
Por otra parte, respetando el régimen legal puede haber | V12 acuerdo en Periodo de
cambios en convencional (aunque no se especifique en consultas
la norma)
MSCT Respetando el régimen legal puede haber cambios en Lo esencial es la flexibilidad via 41
convencional (aunque no se especifique en la norma) acuerdo en Perjodo de consultas
Subcontratacion Régimen convencional Varios 42
Suspension Respetando el régimen legal puede haber cambios en General 45
convencional (aunque no se especifique en la norma)
ERTE Acuerdos en periodos de consultas Acuerdos 47

Y ello al margen de otras posibilidades no relacionadas en el ET como el contrato indefinido
adscrito a obra, el trabajo a distancia...

En términos generales puede decirse que la norma legal concede un amplio margen de accion
a la negociacion colectiva, cuestion distinta es que ésta aproveche todo el espacio que se le concede.
Ademas, no tiene porqué limitarse a las remisiones explicitas, sino que otros extremos que no han sido
expresamente abordadas en la ley podrian ser directamente abordadas por la normativa convencional.
Sin embargo, una primera aproximacion al contenido de la negociacion colectiva, nos lleva a afirmar
que, en términos generales, poco establecen como novedoso frente a la ley. Ello no quiere decir,
sin embargo, que no exista una ordenacion convencional de los elementos de flexibilidad interna,
sino que el contenido de la misma, a pesar de lo extenso carece, en su mayor parte, de elementos
significativos. Sea como fuere, en cualquier caso, aunque el convenio colectivo se limite a reiterar lo
que dice la ley, no debe desdefiarse la funcion pedagogica y de utilidad practica que tiene esto para el
trabajador que, de este modo, no debe enfrentarse a la dispersion normativa, teniendo como referencia
fundamental, en tal caso, la norma que le resulta mas cercana.
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4. A PROPOSITO DE ALGUNOS ELEMENTOS CLAVES DE FLEXIBILIDAD
INTERNA EN EL MARCO DE LA ARTICULACION GENERAL

4.1. La nueva regulacion de la ultraactividad

La influencia final de la reforma laboral de 2021 operada sobre esta institucion ha de ser
tratada como uno de los hitos mas destacados de las propuestas legislativas impulsadas por la misma.
Cuestion bastante destacable ya que, a fin y al cabo, en términos generales, las modificaciones en
ella recogidas suelen ser tratadas como “laxas” o “descafeinadas” si entramos a compararlas con el
decisivo efecto derogador que informa en su conjunto a la reforma de 2012. Pese a ello, atendiendo
a este particular en concreto, como apuntamos, la actual reforma si ha superado las expectativas
infundadas. Tanto es asi que no solo ha rescatado parte de lo promulgado en el afio 2011 sino que
ademas, finalmente, lo ha superado hasta el extremo de reconducir y reformular la regulacion de la
ultraactividad de un modo absolutamente diferente.

En este sentido, se ha mantenido la regulacion legal como supletoria frente al acuerdo
convencional. De esta forma se dota de continuidad, ain con grandes modificaciones, a la separacion
establecida entre la misma en diferentes apartados con la intencion, al menos en apariencia, de deslindar
sus efectos. Ademas, se ha establecido como consecuencia tltima que “en defecto de pacto, cuando
hubiere transcurrido el proceso de negociacion sin alcanzarse un acuerdo, se mantendra la vigencia
del convenio colectivo”. A partir de esta nueva disposicion, que requiere, no obstante, un analisis
mas profundo, comienzan a surgir matizaciones proyectadas aquellas respuestas jurisprudenciales
que venian interpretando las consecuencias de una ultraactividad en sentido genérico. Las cuales, por
cierto, nunca habian sido tan categoricas respecto al mantenimiento de la vigencia del convenio sine
die.

De cualquier forma, confesada la complejidad del asunto, simplemente adelantaremos la que
nos parece una reflexion mas decisiva y que no podemos pasar por alto puesto que sobre ella se
fundamentaremos el resto de nuestro examen. Concretamente queremos subrayar lo ya acontecido
y, es que, puede que se haya transformado la propia naturaleza de la institucion — queda dicho— de
forma que la pervivencia del convenio simula no estar sometida al requisito de la continuidad de
la negociacion enfrentando asi las tesis defendidas hasta ahora. Queda entonces al descubierto un
renacido reclamo que nos obliga a reflexionar sobre el propio concepto y naturaleza de la institucion,
ya que, en este proceso de cambio puede que se haya terminado por denominar o incluir, via
interpretativa, algo que no forma parte de la misma.

4.1.1. Sobre la naturaleza y la regulacion formal de la institucion de ultraactividad

Tradicionalmente se ha asimilado la ultraactividad con “una prérroga provisional y de caracter
excepcional, cuya finalidad legal no es otra que salvar el vacio normativo temporal, desde la denuncia,
en tiempo y forma, de un convenio colectivo, hasta la adopcion de un nuevo acuerdo”™. A partir de
esta definicion salen a luz los siguientes aspectos de especial interés sobre los que nos detendremos
mas delante:

a) Su explotacion para la prorroga en la aplicacion del convenio.

b) Nos referimos a un instrumento de aplicacion, exclusivo, respecto a los convenios
colectivos, por lo que su configuracion es fruto de la propia negociacion colectiva

30 1.6PEZ SANCHEZ, C.: “Pérdida de vigencia de los convenios y crisis econdmica”, Aranzadi Social: Revista Doctrinal,
vol. 5, nim. 8 (Dic), 2012, pp. 113 y ss.
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y, de forma supletoria, de la regulacion legal®!, teniendo en cuenta, al respecto, la
interpretacion judicial;

c) Lo anterior insta a puntualizar dos cuestiones derivadas de ello. Primero, que la
duracion prolongada via ultraactividad dependerd de lo que establezcan los mismos
negociadores. Y, segundo, que la consecuencia determinada por ley, eran, con la
normativa anterior, la aplicacion del convenio colectivo de ambito superior®?,
mientras que en su redaccion actual, el precepto estatutario determina que, en defecto
de pacto entre las partes, se garantiza el mantenimiento o vigencia del convenio en
los términos que determina el mismo legislador.

En cualquier caso, resulta complejo querer aplicar una institucion que carece de definicion
legal. Es mas, tal concepto ni se menciona por el legislador -que se limita a reconocer unos efectos que
situamos dentro de la esfera de aquella-. A partir, no obstante, de la regulacion legal, se puede concluir
que estamos ante un instrumento que tiene una finalidad concreta, la de garantizar la supervivencia
de un marco normativo para evitar una laguna en la ordenacion de las relaciones laborales. Es, en
consecuencia, una figura que se regula como una norma especial, frente al derecho comun -y la teoria
general de los contratos- y que responde a la especial caracterizacion del convenio colectivo como
hibrido norma-contrato. En este sentido, cuando una de las partes denuncia, de manera unilateral, el
convenio -en este caso con alma de contrato-, lo hace con el 4nimo de su decaimiento, de poner fin
a la duracion del contrato colectivo, a diferencia de la prérroga, en la que no concurre dicho 4nimo,
sino el de su supervivencia, si bien, la intencion de la parte que denuncia, suele ir unida al animo de
sustitucion del convenio por otro posterior. En ese periodo temporal, se permite la extension en la
aplicacion del anterior, en tanto no exista un nuevo marco convencional. Eso es lo que se entiende por
ultraactividad. Lo que ha ido cambiando es su alcance y efectos.

Por su parte, la tarea de regular, de forma completa, la vigencia -entendida, entonces, en
sentido amplio- del convenio colectivo®® queda encomendada al art. 86 ET. A la par, como quiera
que éste el convenio, se trata de una institucion a la que se ha reconocido su doble naturaleza como
norma y como contrato, por lo que este precepto defiende simultaneamente la libertad con la que
ha dotado el legislador a las partes para fijar el ambito temporal del mismo. Es mas, su aplicacion,
como consecuencia directa de la eficacia normativa y general desprendida, se extendera, durante el
tiempo que expresamente hayan pactado las partes, a todos los sujetos que queden dentro del &mbito
dispuesto mientras no sea derogado el susodicho convenio por otro posterior.

Queda, por tanto, supeditada a los intereses de los negociadores la oportunidad de acordar
una duracion temporal® distinta cuya fecha de vencimiento deberia suponer el decaimiento del
convenio colectivo. Sin embargo, el legislador se aparta de este efecto por varias razones. En primer
lugar porque la doble naturaleza del convenio colectivo como norma y como contrato determina una
regulacion especifica dista a las de las reglas generales. Ademas, esa peculiar cualidad le permite, en
funcion de la voluntad de las partes, optar tanto por asignar duraciones diversas a las distintas partes

31 Cruz VILLALON, J.: “Impacto de las reformas laborales sobre la negociacion colectiva”, Relaciones laborales:
Revista critica de teoria y practica, nim. 12, 2013, pp. 199 y ss.

32 MARTINEZ MORENO, C.: “La vigencia del convenio colectivo estatutario. Problematica general y analisis en particular
de la ultraactividad” en MONEREO PEREZ, J.L., MORENO VIDA, M.N. y TOMAS JIMENEZ, N. (Coords.) et al: El sistema
de negociacion colectiva en Espania: estudio de su régimen juridico, Aranzadi, 2013, pp. 587-625.

3 En sentido amplio y de forma ya tradicional, vid. v.gr. RODRIGUEZ SARUDO GUTIERREZ, F.: “Vigencia de los
convenios colectivos de trabajo”, en Comentario a las Leyes Laborales. El Estatuto de los Trabajadores, tomo XII,
volumen 2.°, Edit. Revista de Derecho Privado, 2.* edicion, Madrid, 1995.

3 GONzALEZ ORTEGA, S.: “Vigencia y ultraactividad de convenios colectivos”, Temas Laborales, nam. 76, 2004, p.
158.
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del convenio como por revisar en cualquier momento lo pactado aun vigente el mismo. Facultad que
configura a la duracion del convenio, en si misma, como un importante mecanismo de flexibilidad.
Y, en segundo lugar, con mayor prominencia si cabe, el legislador rechaza el hecho de que la fecha
de vencimiento pueda quedar determinada al momento en que decae el convenio con independencia
de la circunstancia que recubra el caso. A su vez, esa fecha marca el instante exacto a partir del cual
comienza a correr el periodo de tiempo en el que se puede cometer, o no, la la denuncia de la norma
convencional de modo que segin acontezca o no ese acto, se descaderaran unos concretos efectos, a
saber:

a) si no hay denuncia, entonces, se prorroga anualmente el convenio un numero
indefinido de veces.

b) a sensu contrario, si se da tal denuncia, expresamente se constata la voluntad de
poner fin a la aplicabilidad de aquel convenio o de sustituirlo por otro, aunque,
mientras llega ese efecto, continia siendo aplicable el vigente por intermediacion
de la ultraactividad.

En cualquiera de las alternativas nombradas, el instrumento de la denuncia condiciona
la materializacion definitiva de la duracion del convenio de un modo mucho mas decisivo que su
propia fecha de vencimiento. Sobre dicho efecto son dos las disposiciones estatutarias que servian de
referencia. Por un lado, el art. 85.3 d) ET alude tanto a la propia denuncia como a los plazos y formas
en que puede producirse, compeliendo, por afladidura, a los interesados a incluirla como contenido
minimo del convenio colectivo. Por otro lado, y de no cumplirse el requerimiento anterior, operaran
los efectos sefialados en el art. 86.2 ET mediante el siguiente enunciado: “salvo pacto en contrario,
los convenios colectivos se prorrogaran de afio en afio si no mediara denuncia expresa de las partes”.

De lalectura de ambos postulados resalta el reconocimiento de la prorroga como un mecanismo
que actaa siempre en régimen de supletoriedad para los casos en los que rechazamos u obviamos la
idoneidad de la denuncia. En efecto, desde esta Optica, las partes pueden replantearse acudir a dicha
prorroga a la vista de los efectos que se atribuyen hoy a la ultraactividad legal en defecto de la
convencional. Junto con esta premisa, es importante tener presente que el convenio se denuncia con
una finalidad concreta que, en algunos casos sera tnica y exclusivamente el deseo de que el convenio
entre en ultraactividad o de que este decaiga (vid. jurisprudencia). Entonces... ;jdesaparece esta
posibilidad? ;se vincula ahora necesariamente la denuncia a la sustitucion de un convenio por otro?

Hasta ahora, la duracion fijada inicialmente en el convenio y la fecha de expiracion, tenian un
papel esencial. Este no era otro que el facultar a las partes para decidir si dar continuidad al convenio o
plantear su decaimiento, ya sea mediante la prorroga o mediante la ultraactividad. Nos encontramos en
este punto ante una contraposicion de intereses. En un extremo queda la apuesta por el mantenimiento
del convenio para evitar un vacio normativo provocado por la pérdida de su vigencia y, en el otro
extremo, de manera absolutamente contrapuesta, se sitla la oposicion a la llamada petrificacion
de la negociacion colectiva, con el proposito de huir de la permanencia continuada del fruto de la
negociacion. Surge, ademas, la posibilidad de hacer mas 4gil la transicion entre convenios -anterior y
posterior-, provocando la desaparicion del que ha sido objeto de denuncia, ha sido interpretado como
una variable que contribuye a la flexibilidad en aplicacion del art. 86.3 del ET”.

Pero, no es menos cierto que la continuidad del marco legislativo de aplicacion contribuia a
la seguridad juridica, y ello se conseguia mediante el mantenimiento de los instrumentos que forman

35 GONZALEZ ORTEGA, S. 2004, op. cit. p. 136.
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parte del orden normativo en tanto no se aplicara el principio de modernidad. Lo que tenia su maxima
expresion a través de la ultraactividad.

4.1.2. En atencion a los cambios operados por la reforma del 2021

Como vemos, a partir de los cambios sustanciales propuestos por la reforma laboral del pasado
afio 2021, la legislacion actual de esta institucion bien podria decirse que, tal y como advertiamos,
estamos ante una verdadera derogacion de los aspectos mas relevantes de la reforma de 2012,
retornando, por tanto, a la regulacion de 2011 mejorada. Sobre este particular podemos terminar
de definir, de forma esquematica como ejercicio comparativo y a modo de resumen, las principales
caracteristicas de esta institucion tras los cambios sufridos.

a) Quedan delimitado el contenido de los efectos provocados por la denuncia del
convenio subdivididos en dos apartados, cada uno con una funcion distinta. El
primero de ellos se limita a regular la ultraactividad “tradicional” dejando al segundo
las consecuencias desencadenadas tras la misma. Se utiliza, en este sentido, la misma
formula (aunque de diferente contenido) que en 2012, con la peculiaridad de haber
contemplado epigrafes separados para dotarles de mayor autonomia, al menos,
formalmente.

b) Nuevamente, se describe la repercusion de la ultraactividad mediante el uso de la
conocida formula encaminada a priorizar el pacto sobre los efectos desprendidos del
convenio colectivo y, en su defecto, lo contemplado en el precepto legal. En otras
palabras, se regula una ultraactividad convencional (prevalente) y una ultraactividad
legal (supletoria) y, ademas, contintan las restantes posibilidades de ultraactividad
convencional mediante la opcion de celebrar acuerdos parciales.

c) Queda suprimida la delimitacion inicial de un marco temporal sobre el que encuadrar
a la ultraactividad y que se corresponda con el periodo de negociacion. No obstante,
continuamos apreciando un periodo temporal para la ultraactividad legal.

d) Igualmente, se extingue la obligacion de que los Acuerdos, estatales o autonémicos,
del art. 83 ET en materia de solucion extrajudicial de conflictos conflictos -v.gr.
SERCLA-, recojan procedimientos (como por ejemplo el arbitraje) para tratar de
solventar los problemas que susciten la falta de acuerdo una vez transcurrido el
plazo maximo expresamente establecido para la negociacion del convenio. También
queda fuera de la regulacion actual el que el art. 85.3 ET establezca como contenido
minimo de los convenios colectivos tales medios de resolucion aunque, si se incluye
una referencia a los mismos que puede ser determinante.

e) Ademés, en lugar de los plazos maximos para el proceso negocial (arts. 85.3 ET
y art. 89 ET) se fijan, en un primer momento, el tope de un afio para alcanzar un
acuerdo una vez denunciado el convenio. Y, superado ese plazo, nace la obligacién
de acudir a la mediacion (art. 83 ET) o arbitraje si estuviera previsto. De este modo,
de forma indirecta también se estd acotando la duracion de la ultraactividad que
viniese vinculada a la concurrencia del proceso previo a la negociacion. Limite
que nuevamente se establece en un afio. Lamentablemente no queda del todo claro
las consecuencias derivadas de su incumplimiento, ni si cabe o no, la posibilidad
de simultanear las sesiones propias de los medios alternativos de resolucion de
conflictos con nuevos reintentos de negociacion. Por fortuna, lo que si establece con
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claridad es que, o bien en ausencia de éxito de aquel procedimiento, o bien si llegado
el término no hubiera acuerdo aplicaremos el efecto final previsto por el legislador.

f) Por ultimo, se estipula, al igual que en el 2011, el mantenimiento de la vigencia del
convenio. Consecuencia que, segiin se considere puede ser para la ultraactividad o
para la post-ultraactividad. Pese a ello, en la actualidad ya no depende del fracaso
de la via de solucion de conflictos o si han transcurrido los plazos mdximos de
negociacion, sino como expresamente se indica, del hecho de que “hubiere
transcurrido el proceso de negociacion sin alcanzarse un acuerdo” y de que no
hubiera pacto en otro sentido -ultraactividad convencional prevalente-.

Observadas estas novedades, las dudas suscitadas germinan sobre este ultimo punto en torno
a qué se quiere decir cuando se estipula que “hubiere transcurrido el proceso de negociacion” puesto
que, obviamente, no podemos asimilarlo al hecho de agotar los plazos maximos de negociacion®.

En cualquier caso, lo mas relevante, es que cambian las reglas de juego, de manera que ahora
la ordenacion es la siguiente: en primer término, se estara a lo que pacten las partes sobre la duracion
y régimen de la ultraactividad (convencional o pactada) y, si no hay acuerdo expreso al respecto, de
manera supletoria se aplicara el régimen dispuesto en los arts. 86.3 y 4 ET (legal). En este tltimo
caso, se prevé que desde la denuncia del convenio se mantiene el convenio (salvo las clausulas de paz
laboral), hasta que transcurra un afio desde aquel momento. Llegado ese punto, existe la obligacion
legal de acudir al mecanismo de solucion de conflictos que pudiera resultar aplicable (acuerdos del
art. 83 ET). Mientras que se genera o no una solucion por esta via y, a falta de la consecucion de un
acuerdo transcurrido el procedimiento de negociacion -al que se ha hecho referencia durante un afio
y mientras no se alcanza una solucion el procedimiento extrajudicial o no se consigue- se mantendra
la duracion indefinida del convenio colectivo denunciado, pero, entendemos, que esto no quiere decir
una duracion eterna, sino que, conforme a la naturaleza y finalidad de la ultraactividad, eso debe ser
mientras el proceso de negociacién no ha fracasado de manera absoluta y se mantiene viva la unidad
de negociacion (conforme a la doctrina jurisprudencial). Esto supondria rescatar las soluciones que
los 6rganos de justicia ya venian dando al respecto y, en caso de acreditarse la ruptura definitiva de
la negociacion, veian como via mas plausible, acudir al convenio colectivo de ambito superior (si lo
hubiere) -v.gr. STS de 20 de junio de 2012- Esta férmula que fue la que adopt6 la reforma laboral de
2012 (pero con la obligatoriedad de ponerla en marcha un afio después de la denuncia), nos llevaba
a que, a falta de aquel convenio de &mbito superior, operaba la contractualizacion de las condiciones
laborales -v.gr. STS 18 de octubre de 2016-, efecto que se daria ahora en las mismas circunstancias.
El cambio, por tanto, es que ahora, la regla general es el caracter indefinido de la duracién de la
ultraactividad tras el paso por un procedimiento de solucion de conflictos, obligatorio, a un afio de la
denuncia, pero esa regla general no debe, ni tiene, porqué afectar a la naturaleza y finalidad de una
institucion que es para lo que es: mantener un convenio vigente, mientras se negocia el siguiente. Si
se constata la posibilidad de esto wltimo, desaparece la razon de ser de esta solucion que no deja de
ser temporal -aunque de duracion indeterminada- y se aplicaran las respuestas que nuestra doctrina
judicial daba al respecto®’.

En este sentido, cobran especial importancia elementos facticos como, coloquialmente, no
levantarse de manera definitiva de la mesa de negociacion o el contenido de las actas de las reuniones,

3¢ En un caso se agota el proceso en si, en otro, tnicamente los plazos. Mientras que éstos ultimos pueden superarse y
verse sobrepasados, si el proceso ha finalizado, no cabe opcidn alternativa para darle continuidad.

37 ViLA TIERNO, F.: “Unas Minimas Reflexiones En Materia De Contratos Y Negociacion Colectiva En La Reforma
Laboral 2021 (RDL 32/2021)”, TRABAJO, PERSONA, DERECHO Y MERCADO, Nuevos retos del mercado
laboral: Pobreza en el trabajo, economia colaborativa y envejecimiento, http://grupo.us.es/iwpr/2022/01/14/unas-
minimas-reflexiones-en-materia-de-contratos-y-negociacion-colectiva-en-la-reforma-laboral-2021-rdl-32-2021/
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que sera determinante, en su caso, para concretar la posible ruptura de la negociacion (por ejemplo,
por posturas obstruccionistas anteriores).

Por ultimo, con relacion a la ultraactividad una Gltima duda. La relativa a la relacion entre ésta
y concurrencia a la luz de la relativamente reciente STS de 5 de octubre de 2021. Si, en virtud del fallo
de esta resolucion, la concurrencia entre convenios no se extiende a los periodos de ultraactividad,
se podria entender que, denunciado el convenio, desaparece la prohibicién de concurrencia para
negociar convenios que pudieran invadir ambitos cubiertos por la unidad negociadora de aquel
convenio denunciado o, lo que en la practica podria traducirse en que, un convenio de empresa podria
negociarse, denunciado el sector, sin los limites de la prioridad aplicativa del art. 84.2 ET. En cualquier
caso, hemos manifestado, y seguimos haciéndolo, que dicha sentencia no se puede interpretar en
esos términos de manera absoluta, porque nos llevaria al absurdo de posibilitar de que, en pleno
proceso de negociacion para obtener un nuevo convenio, hubiéramos visto como una parte de aquél,
ha sido objeto de regulacion por otro, sin que se respetara la vigencia de la unidad de negociacion del
anterior. Y, ello supondria, por ejemplo, que habria que actuarse de manera un tanto forzada. Esto es,
se tendria que negociar el nuevo convenio sin abrir formalmente un proceso de negociacion, sin que se
denunciara (porque parece que la prorroga si podria mantener la concurrencia) o durante la vigencia
del anterior y, solo cuando se tuviera el acuerdo cerrado, proceder a la denuncia e inmediata firma del
nuevo. En cualquier caso, no compartimos la interpretacion de esa STS 958/2021, de 5 de octubre,
porque la propia Sala de lo Social del TS habia venido interpretando lo contrario en otras resoluciones
(v.gr. STS 1045/2018, de 12 diciembre) y estamos seguros de que, mas pronto que tarde, se cambiard
esta doctrina judicial®®.

4.2. Los relevantes cambios en materia de prioridad aplicativa del convenio de empresa

Reiteradamente se venia, y se contintia, diciendo que la intencionalidad de la reforma era
restituir al convenio colectivo sectorial como eje principal del sistema. Y, si fuera asi, para ello debia
quedar silenciada la prevalencia del convenio colectivo de empresa. Por esta via, la flexibilidad
resultante supondria una diferenciacion transcendental entre las condiciones laborales de los/las
trabajadores/as de un sector y los de una empresa en particular con la misma actividad y que hubiera
negociado las condiciones conforme con los permitido por el art. 84.2 ET. “Derogaremos la prioridad
aplicativa de los convenios de empresa sobre los convenios sectoriales”, con estas palabras transmitian
dicho empefio las propuestas recopiladas por el Gobierno de coalicién. Sin embargo, a pesar de la
contundencia originaria, el resultado final ha sido demasiado suave y contenido limitandose a eliminar
la referencia a la cuantia salarial. Aun cuando los principales problemas se estaban produciendo por
la rebaja de las condiciones que ese mismo art. 84.2 ET introducia en el marco de las subcontratas y
el propio art. 42 ET.

Independientemente, y sin pasar por alto el escaso calado de tales cambios, para solventar
estas deficiencias, se reformula el régimen de articulacién de convenios recurriendo a dos posibles
vias: de un lado, precisar como convenio de referencia el del sector de la actividad desarrollada (sin
obviar la eleccion de otro distinto conforme al Titulo IIT del ET) y, de otro lado, dejando claro que,
si el contratista o subcontratista ostentara su propio convenio este se aplicaria sin la posibilidad de
rebajar la cuantia salariar marcada en el convenio sectorial (en virtud del art. 84 ET).

4.2.1. La excepcion a la regla general de concurrencia

La rigidez o firmeza caracteristica de la regla general de concurrencia, piedra angular de todo
el entramado en su conjunto, ain conserva intacta su redaccion inicial de 1980. Por ese entonces el

3 Ibidem.
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enunciado del art. 84 ET rezaba lo siguiente: “Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra
ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario...”. Este
imperativo que se mantiene en la actualidad informa de que en caso de concurrencia entre convenios
de distinto ambito, se aplicara el primero en el tiempo -prior in tempore, potior in iure-. Por ello,
cuando un convenio colectivo se propone regular una materia excluye al anterior motivado con la
misma empresa. No obstante, si se lograra eludir la prohibicién de concurrencia y se negociara al
margen de esta un segundo convenio en el tiempo que invade la unidad de negociacion del primero,
tendria como resultado unicamente la inaplicacion en el ambito coincidencia sea cual sea la dimension
de uno u otro. Esto es, ademas, consecuencia directa derivaba del establecimiento de un mismo rango
para todos los convenios estatuarios desechando jerarquias®.

Queda asi establecida bien la imposibilidad de generar nuevas unidades de negociacion y de
negociar, por tanto, nuevos convenios, o bien, la inaplicacion del convenio negociado en segundo
lugar. A tenor de la literalidad de la exigencia marcada, la imposibilidad de negociar un convenio
colectivo si hay otro vigente de un ambito superior es correcta. Mientras que, por el contrario, si
el que existe es de ambito menor y se quiere negociar otro de ambito superior debe producirse una
inaplicacion en el &mbito de concurrencia.

En la practica, esta contencion a la hora de crear nuevos escenarios que permitiesen elaborar
de unidades de negociacion adicionales para respetar lo previamente pactado, era categorizada como
el principal elemento responsable de la rigidez del sistema. Lo cual explica que la segunda parte
del precepto invitase, desde aquella regulacion primaria, a establecer, como toda regla general,
sus excepciones. Aunque bien es cierto que en su primera ordenacion en el afo 80 se limitaba a la
posibilidad prevista en el art. 83.2 ET.

Con el tiempo, paulatinamente, se va ampliando la esfera de accion sobre la que tienen cabida
las citadas excepciones con el objeto de introducir cierta flexibilidad. Asi pues, con la reforma operada
por la Ley 11/1994 ya comenzaban a aflorar los primeros brotes que permitian la posibilidad de
negociar en ambitos superiores a la empresa aun cuando estuviera vigente un convenio en ese mismo
ambito. Claro estd, para ello, debian cumplirse ciertos requisitos consistentes en una reserva de
materias no negociables por ese segundo convenio y “siempre que dicha decision obtenga el respaldo
de las mayorias exigidas para constituir la Comision Negociadora en la correspondiente unidad de
negociacion”.

Seguidamente, esos primeros brotes fueron agarrando forma potenciados con la llegada del
el art. 1 RDL 7/2011 -"Estructura de la Negociacion colectiva y concurrencia de los convenios
colectivos™- por la que se le da una configuracion a los arts. 83 y 84 ET. Estructura muy similar a la
que finalmente se establece en 2012 y se repite en 2021 con el régimen transitorio que al efecto se
regula®.

3 Lopez ANIORTE, M.C.: “Concurrencia de convenios y atomizacion de la negociacion colectiva”, Murcia, Laborum,
2015. https://digitum.um.es/digitum/bitstream/10201/45173/1/Lopez%20Aniorte_Concurrencia%20de%20
convenios%20y%?20atomizacion%20de%201a%20negociacion%?20colectiva.pdf

40 “Disposicion transitoria sexta. Aplicacion transitoria de la modificacion del articulo 84 del Estatuto de los
Trabajadores prevista en esta norma.

1. Sin perjuicio de la preferencia aplicativa dispuesta en el articulo 84.1, la modificacion operada en el apartado 2
de dicho precepto por el presente real decreto-ley resultara de aplicacion a aquellos convenios colectivos suscritos
y presentados a registro o publicados con anterioridad a su entrada en vigor una vez que estos pierdan su vigencia
expresa y, como maximo, en el plazo de un afio desde la entrada en vigor de este real decreto-ley.

2. Las modificaciones operadas en el articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores no podran tener como consecuencia
la compensacion, absorcion o desaparicion de cualesquiera derechos o condiciones mas beneficiosas que vinieran
disfrutando las personas trabajadoras.
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Se procede, entonces, a una formula a priori equivalente -’salvo pacto en contrario, negociado
conforme a lo dispuesto en el apartado 2 del art. 83 y salvo lo previsto en el apartado siguiente”-,
pero que abre paso a una enumeracion mas amplia de excepciones a esa regla general primaria. De
esta forma, se hace un llamamiento a los convenios colectivos o acuerdos del art. 83.2 ET para que asi,
fijen una estructura negocial que, al mismo tiempo, queda completa con las reglas descentralizadoras
del art. 84 ET*, las cuales tienen como tinico objeto de remision directo desde la regla general, la
prioridad aplicativa del convenio de empresa®.

4.2.2. El funcionamiento de la excepcion

De entre las reglas de flexibilidad interna previstas en el art. 84 ET la mas significativa por su
alcance, utilizacion y transcendencia es, sin duda, la prioridad aplicativa del convenio de empresa.
La finalidad del cambio venia para hacer frente a lo que se venia reconociendo en la EM del RDL
32/2021, cuando se afirmaba que “las empresas, en lugar de utilizar los mecanismos de flexibilidad
interna concebidos para afrontar situaciones coyunturales cambiantes, han utilizado los convenios
colectivos, instrumentos negociados con una determinada vocacion de permanencia, como convenios
empresariales de descuelgue que mas que crear una unidad de negociacion nueva se han comportado
como un suceddneo de la citada inaplicacion o descuelgue”.

Este hecho ha suscitado que, a pesar de preservar en 2021 la prevalencia en términos absolutos
del listado de materias que conforman el marco de aplicacion que se adopto con la reforma de 2012,
sin condicionantes asociados a la posible limitacion por convenio colectivo o acuerdo marco del art.
83.2 ET, se elimina, como ya sefialamos anteriormente, la relativa a la remuneracion salarial. Este
cambio puntual, va a tener una enorme transcendencia, hasta el punto de “Fortalecer la negociacion
colectiva sectorial como instrumento de gestion de la politica salarial, favorecedora de un cambio de
la especializacion productiva menos centrada en un uso intensivo de trabajos descualificados y poco
remunerados. La clave de la preferencia del convenio empresarial, que facilitaba en las microempresas
la devaluacion salarial, viene corregida con el simple expediente de eliminar dicha preferencia
respecto de la cuantia de la retribucion. Ello va a permitir un papel protagonista a los convenios
sectoriales, esperemos sobre todo de los estatales, de modo que los mismos marquen la evolucion
general de los salarios de modo homogéneo, conjurando los riesgos de practicas de competencia
desleal en costes salariales y modelos basados en la baja productividad y escasa innovacion
tecnoldgica. La recuperacion de la ultraactividad del convenio puede coadyuvar a este resultado™.

3. Los textos convencionales deberan adaptarse a las modificaciones operadas en el articulo 84 del Estatuto de
los Trabajadores por la presente norma en el plazo de seis meses desde que estas resulten de aplicacion al ambito
convencional concreto, de conformidad con lo previsto en el apartado primero de esta disposicion”.

ViLA TIERNO, F.: “La reforma de la negociacion colectiva”, Miramar, num. 187, 2011, p. 27. GORELLI HERNANDEZ,
J.: “Las nuevas reglas sobre concurrencia de convenios”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, IUSTEL, ntim. 28, 2012, pp. 24 y ss.

Pero ello nos lleva, necesariamente, a plantearnos una cuestion: jpueden los convenios colectivos libertad absoluta
para regular lo que quieran y cdmo quieran? Precisamente las excepciones a aquella regla general determinan mas
de una materia que puede ser ordenada convencionalmente (v.gr. 84.2 ET). Pero, de igual forma, existe una remision
a la negociacion colectiva constante a lo largo del Estatuto de los Trabajadores a través de la que hemos llamado
articulacion especifica por materias (es, por ejemplo, bastante significativa la diferente ordenacion respecto a la
contratacion temporal en el art. 15 ET).

De lo anterior puede deducirse, por tanto, que cuando un convenio colectivo dispone una regulacion sobre cualquier
materia, en los margenes legales que el legislador le ha concedido, queda excluida cualquier otra posterior durante
su periodo de vigencia como consecuencia de la prohibicion de concurrencia, salvo las excepciones tasadas. De este
modo, en combinacion con la articulacion especifica, lo que interesara es a qué tipo de convenio se remite la norma
legal -sector, sector estatal, empresa...- y, como a partir de la misma se estructura de un modo mas o menos flexible
la regulacion de una materia concreta.

Cruz VILLALON, J.: “Una reforma estructural con futuro”, Diario El Pais, 29 de diciembre de 2021, https:/elpais.
com/economia/2021-12-29/una-reforma-estructural-con-futuro.html.
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O dicho de otro modo “rompe(r) la espiral de devaluacion salarial como instrumento para obtener
una ventaja competitiva (especialmente, en aquellos sectores de escasa productividad)™*.

Pero, hay que llamar la atencién de que no se modifica la regla general de concurrencia de
convenios del art. 84.1 ET, por lo que un convenio colectivo de empresa podra seguir manteniendo
una retribucion inferior si es mas antiguo que el de sector®.

4.3. El mantenimiento, en los mismos términos, del descuelgue convencional

Finalmente, de forma un tanto sorpresiva, el precepto no se ha visto afectado, repercutiendo, en
la practica, en la facultad de las empresas de poder establecer la prioridad aplicativa de sus convenios
propios en materia salarial. En cambio, si les quedara permitido descolgarse de lo previsto al respecto
en el convenio colectivo sectorial, incluso por la via de las comisiones ad hoc del art. 41.4 ET que
permanece inamovibles.

En esta linea, a pesar de que era una de las directrices programaticas propuestas por la
contrarreforma, la negociacion en el marco del Dialogo Social forzo cesiones y atribuciones por parte
de cada uno de los agentes sociales y de los parametros de flexibilidad que la UE exigia conservar. Esta
realidad, ha conducido a una reforma basada en un equilibrio de poderes, éxitos y concesiones. En
consecuencia, las modificaciones en materia de negociacion colectiva producidas sobre eliminacion
de la materia salarial en la prioridad aplicativa de los convenios de empresa, de un lado y, de otro, las
variaciones sobre el alcance de la ultraactividad conllevan, en contrapartida “deroga(r) el mecanismo
de inaplicacion de convenios. El mantenimiento de la inaplicacion esta en linea con una de las
directrices de esta nueva legislacion, el fortalecimiento de la flexibilidad interna en perjuicio de la
externa, la mas utilizada hasta ahora por el legislador laboral. La inaplicacion se conserva al igual
que la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo y la movilidad geogrdfica, por lo que
las empresas conservan importantes instrumentos de adaptacion, con algunos cambios que no son de
calado. Se les reconocen otros, pensados en términos de flexiguridad para asegurar a las empresas
alternativas a los despidos colectivos...”*.

Para cumplir con este proposito se requiere de dos elementos, uno de fondo y otro de forma.
Aunque el proceder sea el mismo y pase por dilucidar la existencia de una condicion de trabajo objeto
de modificacion, cuya modificacion sea sustancial, y la concurrencia de una causa justificativa®’. Se
exige entonces, tanto una causa econdmica, técnica, organizativa o de produccion*® como la obligacion

4 BELTRAN DE HEREDIA, 1.: “La nueva reforma laboral 2021 (RDLey 32/2021): Impacto en contratas y subcontratas
y el «trabajo externalizado» (primeras valoraciones sobre los nuevos arts. 42.6, 84.2, 15 y 16 ET)”, Blog Una
mirada critica a las relaciones laborales, https://ignasibeltran.com/2021/12/29/la-nueva-reforma-laboral-2021-
rdley-32-2021-impacto-en-contratas-y-subcontratas-y-el-trabajo-externalizado-primeras-valoraciones-sobre-los-
nuevos-arts-42-6-84-2-15-y-16-et/

4 ViLA TIERNO, F.: “Unas minimas reflexiones...”, loc. cit.

4 RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. C.: ef altri en “Asi es la reforma laboral (andlisis general)”, Actualidad Juridica
Derecho laboral - 30 de diciembre de 2021, PwC.

4 De un modo mas completo se desarrolla en Bopas MARIN, R. “La flexibilidad interna: de la Ley 35/2010 al RDL
7/2011, primer balance sobre el despliegue de ambas normas (1)”. Revista Aranzadi Social Doctrinal 10, Febrero
2011, p. 242.

4 Las causas se clarifican expresamente en el art. 82.3 ET (en la redaccion dada por la Ley 3/2012): “Se entiende
que concurren causas economicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacion econdomica
negativa, en casos tales como la existencia de perdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su
nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion es persistente si durante dos
trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el
mismo trimestre del aflo anterior. 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 o en el modo de organizar la produccion
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de seguir un procedimiento concreto® dirigido llegar a un acuerdo o recurrir, a falta de este, a una vida
de solucién extrajudicial.

Estos no son, en cualquier caso, requisitos complejos en cuanto a su cumplimiento, lo que es
consecuencia directa del esfuerzo flexibilizador para facilitar, todo lo posible, la adaptabilidad a cada
situacion empresarial. Es mas, en lo referente los requisitos de fondo o la existencia de una causa,
se introduce una importante rebaja de las exigencias de razonabilidad para aplicar esta medida, en
relacion con lo previsto en las instituciones precedentes. En suma, lo que establece el legislador nos
genera la potestad de establecer casi un paralelismo con las causas del despido colectivo del art. 51
ET, planteando la figura del descuelgue como una antesala del mismo o como una medida menos
traumadtica que aquél. Nos invita asi a reflexionar sobre si se trata de un instrumento para incentivar
el acuerdo de descuelgue o, si por el contrario, da lugar a propiciar una decision unilateral extintiva.
Este enfoque sugiere a preguntarse porqué exigir un acuerdo cuando se esta tratando de facilitarlo de
todos los modos imaginables. Cuestion mas compleja si se tiene presente que si no hay pacto en este
sentido y no ha concurrido un medio extrajudicial de los que expresamente dispones el propio art.
82.3 ET, no es posible el descuelgue™.

De una parte, la propia figura y su posicion sistematica en el ET*' y, de otra, la finalidad de la
institucion que permite inaplicar un convenio colectivo y, por tanto, de una norma juridica, todo ello
queda condicionado a la existencia de un pacto posterior. A fin de cuentas, el resultado negociado en
sede colectiva exige que se modifique en el mismo ambito de lo colectivo, ya sea haciendo uso de la
renovacion del convenio dispuesta en el art. 86 ET, o bien siguiendo el procedimiento expresamente
previsto en el art. 41.4 ET. Siendo este ultimo mucho mas simple en cuanto a los requisitos de
legitimacion, pese a exigir un periodo de consultas que finalice con un acuerdo o con una solucion

y causas productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el mercado”

4 En este sentido, dos son también los elementos en aquella doble regulacion que merecen una llamada de atencion
desde el punto de vista del enfoque flexibilizador y que giran en torno a la necesidad de alcanzar un acuerdo para
llevar a cabo el descuelgue: la posible creacion de una comision ad hoc y los mecanismos que tienden a facilitar
dicho acuerdo. Estas previsiones son las que de un modo mas evidente estan destinadas a garantizar la flexibilidad
interna.

3 Se sigue manteniendo la necesidad de acuerdo con los representantes de los trabajadores (o la via arbitral) para
proceder al descuelgue. Sin embargo, si la modificacion es de caracter individual no requiere acuerdo alguno sino
seguir el procedimiento correspondiente. Nos encontramos asi con tres “tipos” de modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo que tampoco se han modificado: las individuales, las colectivas y las que afectan a lo
establecido en convenio colectivo estatutario (descuelgue). Las dos primeras se diferencian, exclusivamente, en
funcion del numero de trabajadores vinculados -antes de la reforma de 2012 también respecto al origen de la
condicion objeto de modificacion- y la Gltima, por su repercusion sobre lo pactado en la negociacion colectiva.
Desde el momento en el que la modificacion adquiere el caracter colectivo, sea por el nimero de trabajadores, sea
por el origen convencional de la condicion (asi se puede sefialar que se establece un doble rasero de medida: el
numero de trabajadores en las modificaciones del art. 41 ET y el origen de la condicion en el descuelgue del art. 82.3
ET), va a requerir el acuerdo colectivo para su desarrollo.

3! Delimitacion de la naturaleza juridica de tal institucion que justificaria su configuracion, su delimitacion formal
y su finalidad. El legislador opta por reconocerlo como una excepcion a la eficacia general de los convenios, ya
que, propiamente no puede hablarse de concurrencia de convenios y de excepcion a la regla general del art. 84, por
cuanto no se trata de dos convenios que concurren, sino de un convenio aplicable que dejaria de serlo en un ambito
determinado por la apreciacion de unas causas y la aplicacion de un procedimiento. El porqué de la eleccion del
legislador en este lugar y no en el 41.6 ET, teniendo en cuenta que la remision podria haber sido justo a la inversa
-es decir, en el art. 83.2 haberse acogido a lo ya preceptuado en el art. 41.6- parece deberse a una cuestion de logica
formal. Si el Titulo III del ET regula lo relativo a los convenios colectivos estatutarios, un supuesto de inaplicacion de
los mismos, debe ser recogido, por coherencia, en el mismo Titulo, sin que ello afecte a la naturaleza de la Institucion
que debe seguir siendo reconocida como modificacion sustancial de condiciones de trabajo, por su finalidad y
caracteres, a lo que ahora se suma el objetivo fundamental de flexibilizar la aplicacion de los convenios colectivos
con el consabido proposito de eliminar rigideces en nuestro sistema de negociacion colectiva De “pasividad” o
“bloqueo” nos hablan SEMPERE NAVARRO, A.V. y MARTIN JIMENEZ, R.: op. cit. RGDTSS, nim. 33, 2013, p. 195.
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extrajudicial. Y es que, siguiendo esta via, encontramos que los requisitos de legitimacion de los sujetos
se suavizan respecto de la regla general de los arts. 87 y 88 ET, regla que puede ser excepcionada
cuando no hay representacion legal en la empresa®2. En cualquier caso, debemos concluir que frente
al despido que no supone una inaplicacién de una norma juridica (un convenio colectivo aplicable)
y, por ello, se puede realizar de manera unilateral, el descuelgue no puede plantearse por la decision
empresarial exclusiva.

5. UNAS MINIMAS REFLEXIONES FINALES

El legislador se plantea, durante el largo camino evolutivo del ET desde sus comienzos hasta el
momento actual, cudl es el grado de flexibilidad interna mas idéneo. Pero ello no tiene una respuesta
univoca. Dependera tanto de las circunstancias econdmicas y sociales en las que se conforma una
determinada regulacion legal, como la propia ideologia y posicionamiento del Ejecutivo -impulsor, en
ultima ratio, de los cambios legales- frente a los mecanismos de adaptabilidad o flexibilidad.

Sea como sea, no es menos cierto que la UE no ha dejado de mirar con simpatia estos elementos
de flexibilidad, lo que ha condicionado, en gran medida, nuestra propia actuacion en el orden interno.

Pero la misma UE modulaba su apuesta por la reiterada flexibilidad, combinandola, como ya
advertimos, con el otro concepto al que se le unia, el de seguridad, lo que, indirectamente nos acercaba
hacia la flexibilidad interna. En otras palabras, frente a mecanismos que pudieran suponer la pérdida
de empleo, en términos individuales o generales, deben potenciarse otros que a la par que garanticen
la viabilidad de la actividad empresarial, no supongan la pérdida de aquel empleo.

No obstante, entra en juego aqui un elemento esencial: el trabajo decente. En tanto que, en
ningun caso, se puede llegar, por esta via, a una rebaja de las condiciones labores que suponga situar al
trabajador por debajo de los umbrales minimos que nos lleven a reconocer un trabajo como digno. Y
es que, cuando los derechos son rebajados hasta sus extremos, dejan de ser derechos para convertirse
en mera apariencia formal.

En este punto, adquiere un especial protagonismo la negociacion colectiva, en tanto en cuanto
que va a dejar en manos de los propios negociadores fijar el equilibrio entre los intereses empresariales
y las garantias sociales. Y, para ello, se establecen los mecanismos de flexibilidad interna a través de
las formulas mas significativas como la articulacion general o la articulacion especifica por materias.

Ademas de ello, es importante la nueva formulacion de instituciones ya clasicas como la
ultraactividad que, sin embargo, no parece quererse apartar de soluciones antiguas. Y es que, respecto

52 Cuando se va a negociar un descuelgue convencional, las reglas de legitimacion, en determinados supuestos de
PYMES, cambian y se otorgan a una comision ad hoc por hasta tres trabajadores de la empresa o por los sindicatos
mas representativos en los términos del art. 82.3 ET, elegida democraticamente por los trabajadores de la empresa.
Pero, si se considera una solucion adecuada para el descuelgue, la duda es porqué el legislador no ha colocado en
una situacion paralela los supuestos de negociacion en empresas de pequefia dimension sin representacion legal
de los trabajadores. Recuérdese que las reglas de los arts. 87 y 88 ET apenas si se han modificado en las sucesivas
reformas laborales de los ltimos afios, quizas porque ello ya habria sido un giro excesivo hacia la flexibilidad, pero
que no deja de tener su logica en una legislacion que potencia la negociacion a nivel de empresa. El inconveniente
es que en muchas empresas, como hemos reiterado, por falta de interlocutores validos (no hay representantes), no se
puede negociar el convenio colectivo. Como consecuencia, con uno, dos o tres trabajadores de la empresa se pueden
modificar cualquiera de las condiciones establecidas en convenio colectivo, sea de empresa o sectorial, por la via
del descuelgue convencional. Es mas facil, por tanto, modificar lo pactado en un convenio colectivo que negociar
uno nuevo a nivel de empresa, por mucha prioridad aplicativa que se le reconozca. Se permite, de este modo, el
descuelgue de su propio convenio aunque éste haya sido negociado en el marco de la misma, cuando lo razonable,
en este caso, seria la revision del convenio anterior en el seno de una comision negociadora.
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a ella, entendemos que, con la redaccion actual, el legislador no cierra de un modo definitivo la
vigencia “eterna” del convenio denunciado hasta su sustitucion por otro posterior en ausencia de
pacto expreso -como puede parecer que deba interpretarse-. En este sentido, si se sigue una evolucion
de los cambios normativos en esta figura -cuyos efectos y definicion se encuentran propiamente en
el marco jurisprudencial-, puede apreciarse como la regulacion legal anterior a la reforma del afio
2012, equiparable, en parte a la ultima redaccion, daba pie a una doctrina del TS que sometia el
mantenimiento de dicha ultraactividad al mantenimiento o subsistencia de un proceso negocial y
a la no desaparicion de la unidad negocial. Y esto, hoy por hoy, no se ha eliminado, por mas que
ésta hubiera sido la intencion y de lo que se refleje en la parte dogmatica de la norma -sin efectos
juridicos-, por cuanto que, seguimos insistiendo que acreditada formalmente la muerte absoluta de la
negociacion -no del proceso negocial delimitado ahora por el legislador y acotado temporalmente-,
esto es, la definitiva imposibilidad de alcanzar un acuerdo -aunque se hubieran rebasado los plazos
observados por el legislador-, en ese caso, y solo en ese caso, la ultraactividad decae.

Por otra parte, la permanencia del descuelgue convencional en sus mismos términos, la
reduccion del marco de la prioridad aplicativa del convenio de empresa -suprimiendo la cuantia
salarial- o las limitaciones en el régimen convencional de las subcontratas respecto de las previsiones
iniciales, muestran el esfuerzo, tenaz, en alcanzar un acuerdo basado en el equilibrio entre la
flexibilidad y la correccion de elementos que precisaban reajustes.

Ante el nuevo escenario que nos ha traido la tltima reforma laboral por el RDL 32/2021, los
disefios o presupuestos anteriores se han visto claramente superados. Estamos, por tanto, en pleno
proceso de transicion y de construccion de nuevos contenidos convencionales, el margen es extenso,
la responsabilidad de los negociadores no es menor.

Esperemos a ver por donde nos llevan y citémonos, en un plazo breve, para dar continuidad a
este estudio, mediante el analisis de los nuevos contenidos negociales. Es un reto para los negociadores.
Es un reto para nosotros...

6. BIBLIOGRAFIA

BARRUTIA, M.: “El preambulo del RDL 3/2012, o las retoricas de la manipulacion”, Revista de Derecho Social, num.
57,2012.

BELTRAN DE HEREDIA, [.: “La nueva reforma laboral 2021 (RDLey 32/2021): Impacto en contratas y subcontratas y
el ‘trabajo externalizado’ (primeras valoraciones sobre los nuevos arts. 42.6, 84.2, 15 y 16 ET)”, Blog Una
mirada critica a las relaciones laborales, https://ignasibeltran. com/2021/12/29/la-nueva-reforma-laboral-2021-
rdley-32-2021-impactoen-contratas-y-subcontratas-y-el-trabajo-externalizado-primerasvaloraciones-sobre-los-
nuevos-arts-42-6-84-2-15-y-16-et/

Bopas MariN, R.: “La flexibilidad interna: de la Ley 35/2010 al RDL 7/2011, primer balance sobre el despliegue de
ambas normas (1)”, Revista Aranzadi Social Doctrinal 10, Febrero 2011.

Casas BAAMONDE, ML.E.: “La estructura de la negociacion colectiva y las nuevas reglas sobre competencias y concurrencia
de los convenios colectivos”, en Casas BAAMONDE, M.E. y VALDES DAL-RE, F. (Coords.) et al: La reforma del
Estatuto de los Trabajadores, Wolters Kluwer, 1994.

Casas BAAMONDE, M.E.: “Mercado de trabajo y ordenamiento laboral: el alcance de la reforma”, Relaciones laborales:
Revista critica de teoria y practica, nam. 1, 1994,

CRruz VILLALON, J.: “Impacto de las reformas laborales sobre la negociacion colectiva”, Relaciones laborales: Revista
critica de teoria y prdctica, nim. 12, 2013.

Cruz VILLALON, J.: “Impacto de las reformas laborales sobre la negociacion colectiva”, Relaciones laborales: Revista
critica de teoria y practica, nim. 12, 2013.

94



Estudios Doctrinales

CRruz VILLALON, J.: “Una reforma estructural con futuro”, Diario El Pais, 29 de diciembre de 2021, https:/elpais.com/
economia/2021-12-29/una-reforma-estructural-con-futuro.html.

GoNzALEZ ORTEGA, S.: “La negociacion colectiva en el Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo”, Temas Laborales, nim. 115, 2012.

GONZALEZ ORTEGA, S.: “Vigencia y ultraactividad de convenios colectivos”, Temas Laborales, nam. 76, 2004.

GORELLI HERNANDEZ, J.: “Las nuevas reglas sobre concurrencia de convenios”, Revista General de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social, IUSTEL, nim. 28, 2012.

HERNANDEZ, J.: “Las nuevas reglas sobre concurrencia de convenios”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, IUSTEL, nim. 28, 2012.

Lo6PEZ ANIORTE, M.C.: “Concurrencia de convenios y atomizacion de la negociacion colectiva”, Murcia, Laborum, 2015.

LopEz SANCHEZ, C.: “Pérdida de vigencia de los convenios y crisis economica”, Aranzadi Social: Revista Doctrinal,
vol. 5, nim. 8 (Dic), 2012.

Marcos Ramos, J.M. y ViLa TierNo, F.: “;Constituye el articulo 42 ET una excepcion a las reglas de concurrencia
de convenios colectivos? (a proposito de la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia/Malaga,
numero 721/2017, de 19 de abril)”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, lustel,
nam. 48, 2018 (on linee).

MARTINEZ MORENO, C.: “La vigencia del convenio colectivo estatutario. Problematica general y analisis en particular de
la ultraactividad” en MONEREO PEREZ, J.L., MORENO VIDA, M.N. y ToMAs JIMENEZ, N. (Coord.) et al: El sistema
de negociacion colectiva en Espaiia: estudio de su régimen juridico, Aranzadi, 2013.

MERINO SEGOVIA, A.: “La reforma de la negociacion colectiva en el RDL. 3/2012: las atribuciones al convenio de
empresa y novedades en la duracion y vigencia de los convenios colectivos”, Revista de Derecho Social, ntim.
57,2012.

PALOMEQUE LOpPEZ, M.C.: “El nuevo reparto funcional de territorios normativos entre la ley y el convenio colectivo”,
en CAsas BAAMONDE, M.E. y VALDEs DAL-RE, F. (Coords.) et al: La reforma del Estatuto de los Trabajadores,
Wolters Kluwer, 1994.

PIRERO, M., VALDES DAL-RE, F. y Casas BAAMONDE, MLE.: “La nueva reforma Laboral”, Relaciones Laborales, num.
5,2012.

PrEc1ADO DoMENECH, C.H.: “La flexibilidad interna tras la Ley 3/2012, de 6 de julio”, Temas Laborales, nam. 118/2013.

RECIO ANDREU, A.: “Flexibilidad laboral y desempleo en Espafia (reflexiones al filo de la reforma laboral)”, Cuadernos
de relaciones laborales, num. 5, 1994,

RivERO LAMaAs, J.: “La flexibilidad del trabajo en Espaiia” en VV.AA. Direito do Trabalho. Estudos em homenagem ao
Prof. Luiz de Pinho Pedreira da Silva, GUIMARAES CARVALHO RIBEIRO, L. y PAMPLONA FiLHO, R., Erditora Ltr.
Sao Paulo, 1998.

RODRIGUEZ SANUDO GUTIERREZ, F.: “Vigencia de los convenios colectivos de trabajo”, en Comentario a las Leyes
Laborales. El Estatuto de los Trabajadores, tomo XII, volumen 2°, Edit. Revista de Derecho Privado, 2.*
edicion, Madrid, 1995.

RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.C. et altri: en “Asi es la reforma laboral (analisis general)”, Actualidad Juridica Derecho
laboral - 30 de diciembre de 2021, PwC.

RODRIGUEZ-PINERO, M., VALDES DAL-RE, F. y Casas BAaMONDE, M. E.: “La nueva reforma Laboral”, Relaciones
Laborales, num. 5, 2012.

SEMPERE NAVARRO, A. V. y MARTIN JIMENEZ, R.: “La reforma de la negociacion colectiva en Claves de la Reforma
Laboral de 20127, Thomson Reuters Aranzadi.

URRUTIKETXEA BARRUTIA, M.: “El preambulo del RDL 3/2012, o las retdricas de la manipulacion”, Revista de Derecho
Social, nim. 57, 2012.

VALDES DAL-RE, F.: “Algunos aspectos de la reforma del marco de la negociacion colectiva”, en CAsas BAAMONDE, M.
E. y VALDES DAL-RE, F. (Coords.) et al: La reforma del Estatuto de los Trabajadores, Wolters Kluwer, 1994.

95


https://elpais.com/economia/2021-12-29/una-reforma-estructural-con-futuro.html
https://elpais.com/economia/2021-12-29/una-reforma-estructural-con-futuro.html

Revista Critica de Relaciones de Trabajo. LABORUM n°4

VALDES DAL-RE, F.: “Hacia un derecho comn de la flexibilidad interna”, Relaciones Laborales: Revista critica de teoria
y prdctica, num. 18, octubre 2012, Tomo II, Editorial La Ley.

ViLaA TiErRNoO, F.: “La flexibilidad interna a través de la reformulacion de la estructura de la negociacion colectiva tras las
sucesivas reformas laborales del real decreto ley 7/2011 a la ley 3/2012 (de las razones y los efectos)”, Revista
General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nam. 33, 2013.

ViLA TIERNO, F.: “La reforma de la negociacion colectiva”, Miramar, nim. 187, 2011

ViLA TiErNO, F.: “Unas Minimas Reflexiones En Materia De Contratos Y Negociacion Colectiva En La Reforma
Laboral 2021 (RDL 32/2021)”, TRABAJO, PERSONA, DERECHO Y MERCADO, Nuevos retos del mercado
laboral: Pobreza en el trabajo, economia colaborativa y envejecimiento, http://grupo.us.es/iwpr/2022/01/14/
unas-minimas-reflexiones-en-materia-de-contratos-y-negociacion-colectiva-en-la-reforma-laboral-2021-
rdl-32-2021/

ViLa TiErRNO, F.: Cuestiones actuales en materia de negociacion colectiva: Al hilo de la reforma laboral del RDL
32/2021, de 28 de diciembre, Thomson Reuters-Aranzadi, 2022.

VV.AA.: El sistema de negociacion colectiva en Espaiia: estudio de su régimen juridico, MONEREO PEREZ, J.L., MORENO
VDA, MN., ToMAs JIMENEZ, N. (Coord.), Aranzadi, 2013.

VV.AA.: La reforma del Estatuto de los Trabajadores, CAsAs BAAMONDE M.E. y VALDES DAL-RE, F. (Coords.), Wolters
Kluwer, 1994.

96


http://grupo.us.es/iwpr/2022/01/14/unas-minimas-reflexiones-en-materia-de-contratos-y-negociacion-colectiva-en-la-reforma-laboral-2021-rdl-32-2021/
http://grupo.us.es/iwpr/2022/01/14/unas-minimas-reflexiones-en-materia-de-contratos-y-negociacion-colectiva-en-la-reforma-laboral-2021-rdl-32-2021/
http://grupo.us.es/iwpr/2022/01/14/unas-minimas-reflexiones-en-materia-de-contratos-y-negociacion-colectiva-en-la-reforma-laboral-2021-rdl-32-2021/

	Revista 04_6.pdf
	B_1
	B_2
	_Hlk109151087
	_Hlk106288887
	_Hlk106142511
	_Hlk106142538
	_Hlk106036834
	_Hlk106293215
	_Hlk106183841
	_Hlk104305293
	_Hlk106199577
	_Hlk105753454
	_Hlk104998096
	_Hlk106293189
	_Hlk104283220
	_Hlk104199243
	_Hlk104200451
	_Hlk104306065
	_Hlk105088952
	_Hlk105498111
	_Hlk105752367
	_Hlk105772971
	_Hlk106291200
	_Hlk106183208
	_Hlk106034609
	_Hlk106036583
	_Hlk106141593
	_Hlk106203957
	B_4
	_heading=h.gjdgxs
	_heading=h.30j0zll
	_Hlk97324025
	_Hlk97324055
	_Hlk97324096
	_Hlk97325971
	_heading=h.3znysh7
	_Hlk97326155
	_Hlk97326184
	_Hlk97326201
	_Hlk97326366
	_Hlk97326586
	_Hlk97326603
	_Hlk97326632
	_Hlk97326647
	_heading=h.2et92p0
	_Hlk97326771
	_Hlk97326879
	_Hlk97327216
	_Hlk97327267
	_Hlk97327360
	_Hlk97327391
	_Hlk97327400
	_Hlk97327471
	_Hlk97327494
	_Hlk97327507
	_Hlk109843267
	_Hlk109211043
	_Hlk109248233
	_Hlk40611028
	_Hlk111797213
	_Hlk82484213
	ref-10045189
	ref-10024811
	ref-10045229
	ref-10045184
	ref-10010954
	_GoBack
	Editorial
	Contribuyendo a garantizar la igualdad integral y efectiva: la ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no discriminación
	José Luis Monereo Pérez
	Susana Rodríguez Escanciano
	Guillermo Rodríguez Iniesta
	1. PLANTEAMIENTO
	2. EL MARCO JURÍDICO INTERNACIONAL: DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD FORMAL Y MATERIAL AL DERECHO DE NO DISCRIMINACIÓN EN EL GARANTISMO JURÍDICO
	3. LA IMPRONTA DEL DERECHO COMUNITARIO EN EL MARCO DEL SISTEMA DE GARANTÍA MULTINIVEL DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES
	4. LA CONSTITUCIÓN ESPAÑOLA COMO SOPORTE JURÍDICO A LA ACCIÓN DEL LEGISLADOR
	5. LA REGULACIÓN ESTATUTARIA
	6. ESPECIAL REFERENCIA A DOS DE LAS CAUSAS DE DISCRIMINACIÓN CON REGULACIÓN MÁS COMPLETA EN EL ORDENAMIENTO JURÍDICO ESPAÑOL
	7. LEY 15/2022, DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LA IGUALDAD DE TRATO Y LA NO DISCRIMINACIÓN: BASES JURÍDICAS
	8. ALGUNOS CAMBIOS INMINENTES: ENFERMEDAD Y ESTADO DE SALUD COMO NUEVAS CAUSAS DE DISCRIMINACIÓN
	9. CONCLUSIÓN



	Estudios Doctrinales
	Subcontratación laboral: nuevas reglas y cabos sueltos en el Real Decreto-ley 32/2021
	María Antonia Castro Argüelles
	1. EL ALCANCE DE LA REFORMA DE 2021 EN MATERIA DE CONTRATACIÓN Y SUBCONTRATACIÓN LABORAL
	2. EL CONVENIO COLECTIVO APLICABLE A LA EMPRESA CONTRATISTA
	3. EL ÁMBITO DE APLICACIÓN DEL ART. 42.6 ET: ¿PROPIA ACTIVIDAD O CUALQUIER TIPO DE CONTRATAS?
	4. SUCESIÓN DE CONTRATAS, SUBROGACIÓN CONVENCIONAL y CONVENIO APLICABLE
	5. CUESTIONES PENDIENTES TRAS LA REFORMA DE 2021
	6. BIBLIOGRAFÍA


	La negociación colectiva como instrumento de flexibilidad interna. Panorama tras el RDl 32/2021
	Francisco Vila Tierno
	Raquel Castro Medina
	1. A MODO DE REFLEXIÓN INICIAL: EL LARGO CAMINO FLEXIBILIZADOR DE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA
	2. ALGUNOS ELEMENTOS DE CONTRADICCIÓN RESPECTO A LA FLEXIBILIDAD EN LA REFORMA LABORAL DE 2021
	3. ALGUNOS SUPUESTOS DE ARTICULACIÓN ESPECÍFICA POR MATERIAS
	4. A PROPÓSITO DE ALGUNOS ELEMENTOS CLAVES DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN EL MARCO DE LA ARTICULACIÓN GENERAL
	5. UNAS MÍNIMAS REFLEXIONES FINALES
	6. BIBLIOGRAFÍA


	El Convenio 190 OIT y la tutela administrativa de la violencia y el acoso en el trabajo
	Juan Antonio Altés Tárrega
	1. Introducción
	2. El control administrativo de la violencia y el acoso en el Convenio 190 OIT
	3. Infracciones y sanciones administrativas en relación con la violencia y el acoso en el trabajo
	4. Los supuestos de concurrencia de infracciones
	5. A modo de conclusión
	6. Bibliografía


	El derecho al descanso en la nueva realidad laboral, especial referencia al fenómeno del teletrabajo
	Sheila López Vico
	1. INTRODUCCIÓN
	2. EFECTOS Y CONSECUENCIAS DERIVADOS DE LA VULNERACIÓN DEL DERECHO A LA DESCONEXIÓN DIGITAL
	3. EVOLUCIÓN DE LA REGULACIÓN DEL DERECHO A LA DESCONEXIÓN DIGITAL EN EL ÁMBITO NACIONAL Y COMUNITARIO. UN BREVE RECORRIDO POR SUS ANTECEDENTES NORMATIVOS
	4. CONCLUSIONES CRÍTICAS: SITUACIÓN ACTUAL DE LA CUESTIÓN
	5. BIBLIOGRAFÍA



	Estudios de Doctrina Judicial
	Trabajo decente y subcontratación: la responsabilidad solidaria de la comunidad de propietarios en la jurisprudencia del Tribunal Supremo
	Consuelo Chacartegui Jávega
	1. INTRODUCCIÓN
	2. EL CONCEPTO DE PROPIA ACTIVIDAD Y SUS TEORÍAS: BREVE RECORRIDO SOBRE LA EVOLUCIÓN JURISPRUDENCIAL EN ESPAÑA
	3. LA CASUÍSTICA JURISPRUDENCIAL FAVORABLE A LA CONSIDERACIÓN DE PROPIA ACTIVIDAD EN CONTRATAS Y SUBCONTRATAS DEL ART. 42 ET
	4. PROPIA ACTIVIDAD Y RESPONSABILIDAD SOLIDARIA DE LA COMUNIDAD DE PROPIETARIOS
	5. REFLEXIÓN FINAL: EL TRABAJO DECENTE TAMBIÉN ES POSIBLE MEDIANTE EL REFORZAMIENTO DE LA NOCIÓN DE PROPIA ACTIVIDAD
	6. BIBLIOGRAFÍA
	7. ANEXO


	Influencia del Derecho Alimentario en un proceso social por despido: comentario a la SJS León 648/2021 de 29 de noviembre
	Francisco Xabiere Gómez García
	1. INTRODUCCIÓN
	2. ANTECEDENTES DE HECHO
	3. FUNDAMENTOS DE LA SENTENCIA
	4. CONCLUSIÓN
	5. BIBLIOGRAFÍA


	¿Es la edad un obstáculo para presentarse a la presidencia de una organización de personas trabajadoras? Comentario a la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unión Europea de 2 de junio de 2022, HK Danmark y HK Privat, C587/20, ECLI:EU:C:2022:419
	David Gutiérrez Colominas
	1. INTRODUCCIÓN
	2. LA SENTENCIA DEL TRIBUNAL DE JUSTICIA DE LA UNIÓN EUROPEA DE 2 DE JUNIO DE 2022, HK DANMARK Y HK PRIVAT, C587/20, ECLI:EU:C:2022:419
	3. REFLEXIONES CRÍTICAS A PROPÓSITO DE LA SENTENCIA OBJETO DE ANÁLISIS
	4. BIBLIOGRAFÍA



	Derecho comparado y Derecho Extranjero
	El derecho de acceso a la empresa por representantes sindicales ajenos a la propia empresa. Su negación por la Corte Suprema de los Estados Unidos, en el caso cedar point nursery v. Hassid (2021)
	Jesús Martínez Girón
	1. EL TELÓN DE FONDO JUDICIAL DEL CASO
	2. EL TELÓN DE FONDO LEGAL Y REGLAMENTARIO DEL CASO
	3. EL TELÓN DE FONDO CONSTITUCIONAL DEL CASO
	4. LOS HECHOS DEL CASO
	5. LA POLARIZACIÓN POLÍTICA DEL CASO
	6. LA OPINIÓN DE LA CORTE Y SU REGLA GENERAL SOBRE EL TEMA
	7. LA OPINIÓN DE LA CORTE Y SUS MATICES A LA REGLA GENERAL SOBRE EL TEMA
	8. LA OPINIÓN CONCURRENTE
	9. LA OPINIÓN DISIDENTE
	10. LA CRÍTICA POR LA DOCTRINA CIENTÍFICA LABORALISTA MÁS AUTORIZADA A LA OPINIÓN DE LA CORTE
	11. BIBLIOGRAFÍA CITADA


	El reglamento de teletrabajo y trabajo a distancia en cuba. Criterios interpretativos sobre su configuración normativa
	Reynaldo Jorge Lam Peña
	1. INTRODUCCIÓN
	2. DEFINICIÓN DEL TELETRABAJO
	3. ÁMBITO DE APLICACIÓN
	4. LAS FORMALIDADES EN EL TELETRABAJO
	5. LOS PRINCIPIOS JURÍDICOS QUE INFORMAN EL TELETRABAJO
	6. CONCLUSIONES
	7. BIBLIOGRAFÍA
	8. LEGISLACIÓN



	Economía, Sociología e Historia de las Relaciones de Trabajo y del Estado Social
	La garantía de los derechos sociales en la Carta Social Europea como ‘Constitución Social’ de la Europa amplia
	José Luis Monereo Pérez
	1. LOS FACTORES HISTÓRICOS EPOCALES: LA REFUNDACIÓN DEL ORDEN INTERNACIONAL GENERAL Y EUROPEO EN LA POSTGUERRA 
	2. La Carta Social Europea como Constitución Social de la Europa amplia
	3. ¿POR QUÉ LA CARTA SOCIAL EUROPEA ES LA CONSTITUCIÓN SOCIAL DE EUROPA?: DEMOCRACIA SUSTANCIAL, DEMOCRACIA SOCIAL Y PRINCIPIOS DE INDIVISIBILIDAD, INTERDEPENDENCIA Y PROGRESIVIDAD DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES
	4. LA GARANTÍA DE LOS DERECHOS SOCIALES EN EL CONSEJO DE EUROPA: LA CARTA SOCIAL EUROPEA COMO TRATADO EUROPEO DE LOS DERECHOS SOCIALES 
	5. INSERCIÓN DE LA CARTA SOCIAL EUROPEA REVISADA EN NUESTRO ORDENAMIENTO JURÍDICO: EL GRUPO NORMATIVO CONSTITUCIONAL EX ARTÍCULOS 10.2 Y 93 A 96 DE LA CONSTITUCIÓN. RELACIONES SISTÉMICAS DE LA CARTA Y EL DERECHO INTERNO
	6. LA CARTA SOCIAL EUROPEA REVISADA EN LA COYUNTURA ACTUAL
	7. BIBLIOGRAFÍA 



	Crónica Legislativa, Doctrina judicial y Noticias bibliográficas
	María Nieves Moreno Vida
	1. CRÓNICA LEGISLATIVA LABORAL Y OTRAS MATERIAS CONEXAS
	2. CRÓNICA DE DOCTRINA JUDICIAL
	3. NOVEDADES BIBLIOGRÁFICAS
	4. RECENSIÓN



	Crónica Administrativa en materia de Relaciones de Trabajo
	Crónica Administrativa Laboral
	José Luis Monereo Pérez
	Guillermo Rodríguez Iniesta






