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GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

1. INTRODUCCION

Con vigencia para el afo 2011 el Tercer Comité Confederal Ordinario de UGT aprobd en noviembre de
2010 el documento de “Criterios de Accion Sindical y Negociacion Colectiva 2011” (Documento de
Criterios, en lo sucesivo) con el que se daba respuesta a las reformas legales introducidas en el
ordenamiento laboral por el RD-ley 10/2010 primero, y por la Ley 35/2010 después, entre otras materias
en cuanto a la regulacion de la flexibilidad interna de las empresas, los expedientes de regulacion de
empleo, las cldusulas de descuelgue salarial y los contenidos minimos de los convenios colectivos.

En este documento se contemplaban distintas lineas de actuacién para el fortalecimiento de la
negociacion colectiva y la defensa de los derechos de los trabajadores ante una reforma legal que
incrementaba el poder de direccion empresarial, y también se hacia alusion a los criterios de desarrollo y
aplicaciéon del Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2010-2012 (en lo sucesivo AENC)
suscrito el 9 de febrero de 2010.

La reforma operada en materia de “Negociacion Colectiva” por el RD-ley 7/2011, de 10 de junio, de
Medidas Urgentes para la Reforma de la Negociacién Colectiva, BOE del 11 (en lo sucesivo RD-ley)
aconseja una revision de las propuestas y recomendaciones para la practica de la negociacién colectiva, y
es este el motivo de la elaboracidon de la presente Guia que se somete a la consideracion de la
organizacion. No obstante, atendiendo a las circunstancias por las que atraviese la tramitacion
parlamentaria del proyecto de ley tras la convalidacion de aquel RD-ley, es posible que en un futuro
préximo deban revisarse sus contenidos.

La Guia sigue, en lo posible, el orden de las materias recogidas en el RD-ley 7/2011, incluyendo en cada
capitulo, y en primer lugar, el detalle de la reforma legal operada, y una breve explicacion de los
contenidos (para lo que se ha seguido el documento conjunto de valoracidn sindical que se ha elaborado
sobre la reforma de la negociacion colectiva), remitida en la circular n2 111/11. A continuacion, se incluye
un apartado de criterios de actuacién que se proponen para la negociacion de los convenios. Finalmente,
y a modo de recordatorio de las previsiones recogidas tanto en el Documento de Criterios como en el
AENC, se incluyen los comentarios relacionados con las distintas materias que experimentan
modificaciones legales por el RD-ley.

A modo de conclusidn se puede sefialar, que el RD-Ley de reforma de la negociacion colectiva es una
decisiéon unilateral del Gobierno que no recoge los compromisos alcanzados en el proceso de
negociacion de los interlocutores sociales y no refleja los criterios basicos acordados en el Acuerdo Social
y Econdémico.

Asimismo, el desarrollo y adaptaciéon de nuestro sistema de relaciones laborales requiere de la
participacion e implicacion de los interlocutores sociales a través de acuerdos entre partes en el ambito
interconfederal. Por ello, cabe esperar que las organizaciones empresariales mas representativas
compartan esta vision y apuesten por recuperar el didlogo social sobre negociacién colectiva.

A su vez, la entrada en vigor del RD-Ley exige el impulso y refuerzo de la negociacién de los convenios
colectivos para proteger los derechos de los trabajadores.
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2. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
Y CONCURRENCIA DE CONVENIOS COLECTIVOS

2.1. El Real Decreto-ley

Articulo 1. Estructura de la negociacion colectiva y concurrencia de convenios colectivos.

Se modifican los siguientes articulos del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo:

Uno. El apartado 2 del articulo 83 queda redactado del siguiente modo:

«2. Las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mds representativas, de cardcter
estatal o de Comunidad Auténoma, podrdn establecer, mediante acuerdos interprofesionales,
cldusulas sobre la estructura de la negociacion colectiva, fijando, en su caso, las reglas que han
de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto dmbito.

Estas cldusulas podrdn igualmente pactarse en convenios o acuerdos colectivos sectoriales, de
dmbito estatal o autondmico, por aquellos sindicatos y asociaciones empresariales que cuenten
con la legitimacion necesaria, de conformidad con lo establecido en la presente Ley.»

Dos. El articulo 84 queda redactado como sigue:

«Articulo 84. Concurrencia.
1. Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podrd ser afectado por lo dispuesto en
convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario negociado conforme a lo dispuesto en el
articulo 83.2.
2. Salvo que un acuerdo o convenio colectivo de dmbito estatal o de Comunidad Auténoma
negociado segun el articulo 83.2 estableciera reglas distintas sobre estructura de la negociacion
colectiva o concurrencia entre convenios, la regulacion de las condiciones establecidas en un
convenio de empresa tendrd prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial estatal,
autondmico o de admbito inferior en las siguientes materias:
a. La cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los vinculados a la
situacion y resultados de la empresa.
b. El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucion especifica del
trabajo a turnos.
c. El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnos y la
planificacion anual de las vacaciones.
d. La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion profesional de los
trabajadores.
e. La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacion que se atribuyen por la
presente Ley a los convenios de empresa.
f. Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal.
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Igual prioridad aplicativa tendrdn en estas materias los convenios colectivos para un grupo de
empresas o una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o productivas y
nominativamente identificadas a que se refiere el articulo 87.1.

Los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el articulo 83.2 podran ampliar la relacion
de condiciones de trabajo anteriormente sefialada.

3. Salvo pacto en contrario negociado segun el articulo 83.2, los sindicatos y las asociaciones
empresariales que retunan los requisitos de legitimacion de los articulos 87 y 88 de esta Ley
podran, en el ambito de una Comunidad Auténoma, negociar acuerdos o convenios que afecten
a lo dispuesto en los de ambito estatal siempre que dicha decision obtenga el respaldo de las
mayorias exigidas para constituir la comision negociadora en la correspondiente unidad de
negociacion.

4. En el supuesto previsto en el apartado anterior, y salvo que resultare de aplicacion un
régimen distinto establecido mediante acuerdo o convenio colectivo de dmbito estatal
negociado segun el articulo 83.2, se considerardn materias no negociables en el ambito de una
Comunidad Auténoma el periodo de prueba, las modalidades de contratacion, la clasificacion
profesional, la jornada mdxima anual de trabajo, el régimen disciplinario, las normas minimas
en materia de prevencion de riesgos laborales y la movilidad geogrdfica.»

2.2. Explicacion de contenidos

Se mantiene la competencia de los acuerdos interprofesionales firmados por las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas, y de los acuerdos y convenios colectivos
sectoriales, estatales o autondémicos, de fijar la estructura de la negociacion colectiva y las reglas
para resolver conflictos de concurrencia de convenios de distinto ambito.

No se exige que el convenio o el acuerdo sectorial estatal o autonémico que establezca la
estructura y las reglas de concurrencia, sea firmado por los sindicatos mas representativos, sino
que se remite a las reglas ordinarias de legitimaciéon, que son las que establece el articulo 87
(los sindicatos mas representativos y los representativos).

Se suprime la mencién a la determinacion de los principios de complementariedad de las
diversas unidades de negociacién y la prevision de reserva de negociacién en ambitos inferiores
que se venia estableciendo para los acuerdos marco (Art. 83.2 ET).

No obstante haber desaparecido en la nueva redacciéon del Art. 83.2 la posibilidad de poder
establecer por acuerdo interprofesional o convenio colectivo estatal o autonémico, “los
principios de complementariedad de las unidades de contratacion, fijandose siempre en este
ultimo supuesto las materias que no podran ser objeto de negociacion en los ambitos
inferiores”, se sigue pudiendo operar sobre los ambitos inferiores a través de las clausulas de
estructura y de la fijacion de las reglas para resolver los conflictos de concurrencia,
determinando, en su caso, el convenio aplicable, ya sea en su totalidad, ya sea en
determinadas materias, si bien no con igual alcance el acuerdo interprofesional que el convenio
o acuerdo sectorial o autondmico, como se analiza a continuacion.
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El actual articulo 84 garantiza, con mayor efectividad respecto al sector, la estructura y reglas de
concurrencias, establecidas al amparo del articulo 83.2, a diferencia del texto anterior.

Asi, la nueva redaccion que se propone del articulo 84 apartado 1, idéntico al actual parrafo
primero del mismo articulo, puesta en relacién con los nuevos apartados que se introducen, va a
tener principalmente efectos respecto al convenio provincial, que no va a poder afectar en
ninguna materia al sectorial superior, salvo pacto en contrario negociado por acuerdo
interprofesional, convenio colectivo o acuerdo sectorial estatal o autonémico (Art. 83.2).

En la nueva redaccidn que se propone del apartado 3, ya sélo los convenios sectoriales
autondmicos, y no asi los sectoriales inferiores, podran afectar al convenio estatal. También
podran afectar los acuerdos autonédmicos a los acuerdos estatales. No obstante, a nivel estatal,
se podra pactar la no afectacion del convenio o del acuerdo autonémico al estatal.

En el nuevo apartado 4, se establece que salvo que otra cosa se pacte a nivel estatal, hay
materias que de estar negociadas en el dmbito estatal no seran negociables en el ambito de
comunidad, materias que son las mismas que las que hasta ahora recoge en articulo 84, salvo
alguna adaptacion técnica, a las que se ha anadido la jornada maxima de trabajo.

Reforzamiento del convenio de empresa sobre determinadas materias a través de lo que se
denomina “prioridad aplicativa” del convenio de empresa respecto al convenio sectorial:
e La cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los vinculados a la
situacion y resultados de la empresa.
e El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucidon especifica del
trabajo a turnos.
e El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnos y la
planificacion anual de las vacaciones.
e La adaptacién al ambito de la empresa del sistema de clasificacién profesional de los
trabajadores.
e La adaptacion de los aspectos de las medidas de contratacion que se atribuyen por la
presente ley a los convenios de empresa.
e Las medidas para favorecer la conciliacidn entre la vida laboral, familiar y personal.

Esta disposicion de preferencia del convenio de empresa se extiende a los convenios de grupo o
agrupamiento de empresas.

Esta prevision legal de preferencia aplicativa del convenio de empresa se aplicara en defecto de
regulacion contenida en el acuerdo o convenio sectorial, estatal o autonémico, que fije otras
reglas distintas sobre estructura, lo que otorga a estos convenios sectoriales estatales o
autonomicos un papel principal y decisivo en la determinaciéon del ambito de competencia del
convenio de empresa. La redaccidn del articulo 84.2 no permite al acuerdo interprofesional
alterar la preferencia del convenio de empresas en las materias seiialadas.

El convenio colectivo sectorial que pierde relevancia en este nuevo esquema es el de ambito
provincial, que salvo que el convenio estatal o autondmico lo impidan perdera rango y ambito
de competencia respecto al convenio de empresa.
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En resumen podemos decir, que el convenio provincial es el que queda mas limitado en materia
de aplicacion preferente, el convenio de empresa tendra preferencia aplicativa en determinadas
materias, incluida la salarial, salvo pacto en contrario por los instrumentos de negociacién
(convenios y acuerdos sectoriales de ambito estatal o autonédmico) previstos en el articulo 83.3,
y el convenio autonémico tendra preferencia, salvo en determinadas materias al estatal, salvo
pacto en contrario del acuerdo o convenio estatal.

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

2.3. Criterios de actuacion

La reforma legal no otorga un derecho de prevalencia absoluto al convenio de empresa en la fijacidn
de las condiciones de trabajo de determinadas materias. Para que hubiera tenido ese caracter
habria sido necesario que la norma hubiera impedido al convenio o acuerdo sectorial establecer
reglas distintas sobre estructura de la negociacion colectiva o concurrencia de convenios, lo que no
ha sido el caso: regira esa prevalencia sdlo en el supuesto de que el convenio sectorial no restrinja la
prioridad aplicativa del convenio de empresa. Por tanto, a falta de prevision del convenio o acuerdo
sectorial, o cuando exista prevision expresa o tacita de este ultimo convenio ratificando la
prevalencia legal a favor del convenio de empresa en determinadas materias, serd cuando tenga
lugar el efecto previsto en la reforma legal.

El convenio o acuerdo sectorial puede ampliar el abanico de materias en las que el convenio de
empresa tendra prioridad aplicativa o, por el contrario, podrd restringir estas materias, ya de
manera total, o parcial. Y dado que el convenio o acuerdo sectorial puede lo mas, ampliando o
limitando las materias del convenio de empresa, podra también, para cada tipo de materia, modular
qué aspectos sera acordado en el ambito de la empresa, y cuales en ambitos superiores.

De la misma manera, el convenio o acuerdo sectorial podra establecer las reglas en que podran
acordarse las condiciones de trabajo en el ambito de la empresa sobre las materias indicadas en la
reforma o sobre otras distintas. Asi podra establecer la negociacion colectiva a nivel sectorial que se
comunique previamente a la comision paritaria del convenio de ambito superior ya la pretension de
regular en el convenio de empresa la materia correspondiente, entre otras posibles facultades que
pudieran atribuirse a aquella comisién, o podran establecerse garantias adicionales para que la
regulacién legal no suponga un empeoramiento de sus condiciones de trabajo y se aplique lo que
resulte mas favorable al trabajador en su conjunto, o, en ultimo lugar, en el acuerdo o convenio
sectorial, se podrdn establecer mecanismos de intervencion sindical de asesoramiento en la
negociacion. Lo _anterior _es particularmente relevante a la _hora de entender perfectamente
conciliables los objetivos perseguidos, por ejemplo, en materia salarial, por el AENC, que es un
acuerdo vigente para el periodo 2010-2012, con las facultades que los convenios de sector pueden
ejercer en la materia, y el ambito de responsabilidad que pudiera otorgarse a la negociacién en la
empresa (en este caso, no obstante, y de cara a la adaptacion a las necesidades de las empresas, es
de aplicacion el marco sobre clausulas de inaplicacion salarial)

En consecuencia, el marco supletorio a favor del convenio de empresa es importante, pero es un
marco aplicable en defecto de otra regulacion acordada por el convenio o acuerdo sectorial
negociado conforme al articulo 83.2 del ET. La_aplicacidn prioritaria del convenio de empresa

dependera de la inaccién o pasividad del convenio sectorial.

Por otra parte, que los convenios de empresa tengan tal caracter nuevo en la norma, no significa
que necesariamente el convenio de empresa haga uso de las competencias legales no limitadas por
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la negociacion colectiva sectorial estatal o de comunidad auténoma. Podrian no regular las materias,
por lo que en el ambito sectorial se puede prever también una regulaciéon que fuese supletoria para
el caso de que las partes negociadoras en la empresa no hicieran uso de las facultades de regulacion.
Por tanto, otra opcion del convenio estatal o de comunidad auténoma, seria la de no oponerse a la
regulacion legal, sino posibilitar su desarrollo y cubrir las lagunas en la ordenacién de las materias en
la empresa.

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Se ha sefialado, con razon, que los convenios sectoriales distintos a los de caracter estatal o de
comunidad auténoma, han perdido relevancia tras la reforma legal, y esto es particularmente cierto
respecto de los convenios provinciales, que en determinados sectores estan desarrollando
importantes funciones en la ordenacion y cohesién de la negociacién colectiva, y de evitacion de
practicas de competencia desleal en el mercado. Pero, la perdida de esta funcionalidad del convenio
provincial lo sera en la practica, no tanto por influencia del marco legal, sino porque los acuerdos o
convenios alcanzados conforme al articulo 83.2 lo permitan o consientan, pues perfectamente
podria fortalecerse la negociacidn provincial si las partes negociadoras asi lo acuerdan.

Surge un problema, que ahora sélo se cita, pero en el que se insistira en el apartado sobre el
derecho transitorio, y que es determinar cuando debe interpretarse que nace la prioridad aplicativa
del convenio de empresa tras la entrada en vigor del RD-ley ¢desde la entrada en vigor aunque el
convenio sectorial competente no haya tenido ocasion de pronunciarse? ¢ Desde que el convenio de
sector pudo ordenar de manera distinta la negociacion en la empresa y no lo hizo o lo hizo
posibilitando el convenio de empresa? Como ya se dird al final, esta es una de las omisiones del RD-
ley, en las que el silencio va a ser interpretado por algunos como via libre para la desconexion
inmediata de la regulacién sectorial, aunque pudiera esta regulacién quedar sin efecto porque el
convenio o acuerdo sectorial estatal o de comunidad auténoma pueda indicar otra cosa.

Interesa destacar que se otorga igual prioridad aplicativa a los convenios para un grupo de empresas
y a los convenios para una pluralidad de empresas, pero en este caso se afiade el requisito de que
las empresas deben estar vinculadas por razones organizativas o productivas y nominativamente
identificadas, en los que intervendran como legitimados por la parte social, como se vera después
con mayor detenimiento, las organizaciones sindicales legitimadas para los convenios sectoriales.

Otra de las mas importantes reformas que introduce la norma es que en materia de desvinculacién
de lo acordado en un convenio de ambito estatal, tal circunstancia solo se va a permitir en lo
sucesivo, a los convenios de comunidad auténoma, y no al resto de los convenios de dambito
superior al de empresa como posibilitaba la regulacion vigente hasta el RD-ley. Y sera posible
desmarcarse de la regulacion del convenio estatal en las mismas materias de la regulacion anterior,
con excepcion de la relativa a la jornada de trabajo. Es decir, que al elenco de materias que solo
podian ser reguladas por el convenio estatal (y a “sensu contrario”, sin competencias de otros
ambitos de convenios) se ha afnadido la relativa a la “jornada maxima anual de trabajo”, lo que deja
para la negociacion en el ambito de las comunidades auténomas un campo muy amplio de
regulacién no sélo por lo que concierne a materias distintas a las del catalogo legal, sino de otros
aspectos de las materias del mismo catalogo (es un ejemplo la misma mencién a la jornada maxima
anual de trabajo que no agota las muiltiples previsiones en la ordenacion de la jornada de trabajo)

Pero igual que se indicaba en relacion a la negociacion de la empresa, también aqui la norma legal
tiene caracter supletorio, pues solo sera de aplicacion en la medida que no exista un pacto en
contrario negociado al amparo del articulo 83.2 del ET. En consecuencia, el convenio de sector
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estatal tiene todas las atribuciones posibles para la ordenacién de estas materias. Podra ampliar las
competencias del convenio autondmico, podra limitarlas, podra delimitar el campo de actuacion de
unos y otros convenios. Las alternativas u opciones, asi como las dudas a resolver derivadas del
nuevo marco legal, son las indicadas anteriormente para el convenio de empresa

2.4. Documento de criterios y AENC

“ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La Disposicion Adicional Unica del AENC prevé el compromiso de las Organizaciones
Empresariales y Sindicales de abordar, entre otros, la definicion de mecanismos de articulacion
de la negociacion colectiva, su papel como procedimiento de fijacion de las condiciones laborales
y de determinacion de las politicas de empleo, su capacidad de adaptacion a las necesidades de
los trabajadores, las empresas y sectores productivos y la mejora de la productividad, asi como
todos aquellos elementos e instrumentos que relacionados con los objetivos sefalados
configuran el actual sistema de negociacion colectiva (dmbitos, sujetos, contenidos, etc.).

Junto a ello, la Disposicion Adicional Disposicion Adicional vigésima primera de la Ley 35/2010
referida a la reforma de la negociacion colectiva autoriza al Gobierno para impulsar un profundo
cambio legal en las reglas bdsicas de negociacion colectiva al seidalar que promoverd las
iniciativas legislativas que correspondan para la reforma de la negociacion colectiva en los
términos que, en ejercicio de la autonomia colectiva, sean acordados y les sean requeridos por
los interlocutores sociales en el proceso de negociacion bipartita que actualmente desarrollan
conforme a lo pactado en el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva, 2010, 2011 y
2012.

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

En este contexto es mds preciso que nunca reforzar en la prdctica negociadora los principios de
universalizacién en su cobertura, racionalidad en su estructura y protagonismo sindical en la
gestion de la negociacion colectiva.” (Del Documento de Criterios, detalle del capitulo Xl

“Fortalecimiento de la negociacion colectiva y de la capacidad representativa”)
I ——
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3. CONTENIDO Y VIGENCIA DE LOS CONVENIOS. TRAMITACION

3.1. El Real Decreto-ley

Articulo 2. Contenido y vigencia de los convenios colectivos.

Se modifican los siguientes articulos del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo:

Uno. El apartado 3 del articulo 85 queda redactado en los siguientes términos:
«3. Sin perjuicio de la libertad de contratacion a que se refiere el pdrrafo anterior, los convenios
colectivos habrdn de expresar como contenido minimo lo siguiente:

s

Determinacion de las partes que los conciertan.

Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir
en la negociacion para la modificacion sustancial de condiciones de trabajo establecidas
en los convenios colectivos de conformidad con lo establecido en el articulo 41.6 y para
la no aplicacion del régimen salarial a que se refiere el articulo 82.3, adaptando, en su
caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en los acuerdos
interprofesionales de dambito estatal o autondmico conforme a lo dispuesto en tales
articulos.

Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo minimo para dicha
denuncia antes de finalizar su vigencia. Salvo pacto en contrario, el plazo minimo para la
denuncia de los convenios colectivos serd de tres meses antes de finalizar su vigencia.
Plazo mdximo para el inicio de la negociacion de un nuevo convenio una vez denunciado
el anterior. Salvo pacto en contrario, dicho plazo mdximo serd el establecido en el
articulo 89.2.

Plazo madximo para la negociacion de un nuevo convenio que se determinard en funcion
de la duracion de la vigencia del convenio anterior. Salvo pacto en contrario, este plazo
serd 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.

La adhesion y el sometimiento a los procedimientos establecidos mediante los acuerdos
interprofesionales de dambito estatal o autonomico previstos en el articulo 83 para
solventar de manera efectiva las discrepancias existentes tras el transcurso del plazo
mdximo de negociacion sin alcanzarse un acuerdo, siempre que éstos no fueran de
aplicacion directa.

partes negociadoras para entender de aquellas cuestiones establecidas en la ley y de
cuantas otras le sean atribuidas, en particular las siguientes:

1.2 Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las cuestiones en
materia de aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos de acuerdo con lo
establecido en el articulo 91.
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2.2 El desarrollo de funciones de adaptacion o, en su caso, modificacion del convenio
durante su vigencia. En este caso, deberd incorporarse a la comision paritaria la
totalidad de los sujetos legitimados para la negociacion, aunque no hayan sido firmantes
del convenio, siendo exigible la concurrencia de los requisitos de legitimacion previstos
en los articulos 87 y 88 de esta Ley para que los acuerdos de modificacion posean
eficacia general.

3.2 Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las discrepancias tras
la finalizacion del periodo de consultas en materia de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen salarial de los convenios colectivos, de
acuerdo con lo establecido en los articulos 41.6 y 82.3, respectivamente.

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

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

i. Medidas para contribuir a la flexibilidad interna en la empresa, que favorezcan su
posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la
demanda y la estabilidad del empleo en aquélla, y, en particular, las siguientes:

1.2 Un porcentaje mdximo y minimo de la jornada de trabajo que podra distribuirse de
manera irreqular a lo largo del afio. Salvo pacto en contrario, este porcentaje serd de un
cinco por ciento.

2.2 Los procedimientos y los periodos temporales y de referencia para la movilidad
funcional en la empresa.»

Dos. El apartado 3 del articulo 86 queda redactado de la siguiente manera:
«3. La vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la duracion pactada, se
producird en los términos que se hubiesen establecido en el propio convenio.

Durante las negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo, en defecto de pacto, se
mantendrd su vigencia, si bien las cldusulas convencionales por las que se hubiera renunciado a la
huelga durante la vigencia de un convenio decaerdn a partir de su denuncia. Las partes podrdn
adoptar acuerdos parciales para la modificacion de alguno o algunos de sus contenidos
prorrogados con el fin de adaptarlos a las condiciones en las que, tras la terminacion de la vigencia
pactada, se desarrolle la actividad en el sector o en la empresa. Estos acuerdos tendrdn la vigencia
que las partes determinen.

Mediante los acuerdos interprofesionales de admbito estatal o autondmico, previstos en el articulo
83, se deberdn establecer procedimientos de aplicacion general y directa para solventar de manera
efectiva las discrepancias existentes tras el transcurso de los plazos mdximos de negociacion sin
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alcanzarse un acuerdo, incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje,
en cuyo caso el laudo arbitral tendrd la misma eficacia juridica que los convenios colectivos y sélo
serd recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91.
Dichos acuerdos interprofesionales deberdn 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 cardcter obligatorio o voluntario del sometimiento al procedimiento
arbitral por las partes; en defecto de pacto especifico sobre el cardcter obligatorio o voluntario del
sometimiento al procedimiento arbitral, se entenderd que el arbitraje tiene cardcter obligatorio.

En defecto de pacto, cuando hubiera transcurrido el plazo maximo de negociacion sin alcanzarse
un acuerdo y las partes del convenio no se hubieran sometido a los procedimientos a los que se
refiere el pdrrafo anterior o éstos no hubieran solucionado la discrepancia, se mantendrd la
vigencia del convenio colectivo.»

Articulo 4. Tramitacion de los convenios colectivos.

Los apartados 1y 2 del articulo 89 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo quedan redactados de la siguiente
manera:

«1. La representacion de los trabajadores, o de los empresarios, que promueva la negociacion, lo
comunicard a la otra parte, expresando detalladamente en la comunicacion, que deberd hacerse
por escrito, la legitimacion que ostenta de conformidad con los articulos anteriores, los dmbitos del
convenio y las materias objeto de negociacion. En el supuesto de que la promocion sea el resultado
de la denuncia de un convenio colectivo vigente, la comunicacion deberd efectuarse
simultaneamente con el acto de la denuncia. De esta comunicacion se enviard copia, a efectos de
registro, a la autoridad laboral correspondiente en funcion del ambito territorial del convenio.

La parte receptora de la comunicacion sélo podrd negarse a la iniciacion de las negociaciones por
causa legal o convencionalmente establecida, o cuando no se trate de revisar un convenio ya
vencido, sin perjuicio de lo establecido en los articulos 83 y 84; en cualquier caso se deberd
contestar por escrito y motivadamente.

Ambas partes estardn obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.

En los supuestos de que se produjeran violencias, tanto sobre las personas como sobre los bienes y
ambas partes comprobaran su existencia, quedard suspendida de inmediato la negociacion en
curso hasta la desaparicion de aquéllas.

2. Denunciado un convenio, en ausencia de regulacion en los convenios colectivos de acuerdo con
el articulo 85.3, se procederd conforme a lo dispuesto en este apartado.

En el plazo mdximo de un mes a partir de la recepcion de la comunicacion, se procederd a
constituir la comision negociadora; la parte receptora de la comunicacion deberd responder a la
propuesta de negociacion y ambas partes establecerdn un calendario o plan de negociacion,
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debiéndose iniciar ésta en un plazo mdximo de quince dias a contar desde la constitucion de la
comision negociadora.

El plazo mdximo para la negociacion de un convenio colectivo serd 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.»

3.2. Explicacion de contenidos

Agilizacidon del proceso de negociacion, al preverse por una parte un plazo minimo para la
denuncia del convenio vigente de tres meses antes de su finalizacion, salvo pacto en contrario, y
la necesidad de iniciar el proceso de negociacidn, constituyendo la comision negociadora, en el
mes siguiente a la denuncia, salvo que el convenio establezca otro régimen. Estas medidas
supondran anticipar el comienzo de la negociacidn (articulo 85.3.d).

El plazo maximo para el inicio de las negociaciones del nuevo convenio, salvo pacto en
contrario, esta establecido, por remision del propio articulo 85.3.e), en el articulo 98.1 y 2. Asi,
desde la denuncia, que ha de ser simultanea a la comunicacion a la otra parte, hay un plazo de
un mes para constituir la mesa negociadora, y desde esta fecha hay un nuevo plazo maximo de
quince dias para el inicio de la negociacion. En decir, salvo pacto en contrario, la negociacion del
nuevo convenio debe empezar mes y medio antes de que finalice el convenio vigente.

La comision negociadora debera establecer un calendario o plan de negociacion, con el fin de
que ésta se inicie efectivamente en el plazo de quince dias desde su constitucién

También en esta linea se prevé expresamente la adopcidon de acuerdos parciales durante el
proceso de negociacion, con la vigencia que las partes determinen.

Establecimiento de un plazo maximo de negociacién que se fija en 8 meses, para los convenios
con vigencia inicial inferior a dos afos, y en 14 meses para el resto, salvo pacto expreso previsto
en el propio convenio. Los plazos de negociacion comienzan a contar desde la pérdida de la
vigencia (Art. 85.3.f y 89.2 parrafo tercero), pérdida de vigencia que debe ser interpretada desde
la terminacion de la vigencia inicial.

El transcurso de estos plazos no supone la pérdida de vigencia del convenio (manteniéndose la
ultraactividad), sino la necesidad de aplicar procedimientos de solucion de conflictos (mediacion
y en su caso arbitraje, que puede haberse asumido como compromiso previo). Hasta que los
acuerdos interprofesionales de solucion de conflictos no se adapten a las nuevas previsiones
legales (que deberan hacer antes del 30 de junio de 2012), las partes al término de estos plazos
maximos sin obtener acuerdo en el proceso de negociacion del convenio, se someterdn a un
arbitraje (Art. 83.3 y Disposicion Adicional primera, apartado 2).

Incorporacidn al contenido minimo del convenio medidas de flexibilidad interna, y en concreto
un porcentaje maximo y minimo de distribucidn irregular de jornada (que si no resulta pactado
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3.3. Criterios de actuacion

Como ya ocurriera en materia de estructura y concurrencia de convenios la reforma legal amplia
en grandes dosis las responsabilidades de los convenios al establecer un nuevo abanico de
materias que debera recoger con caracter minimo. De no_hacerlo, cabra distinguir_entre las
materias sobre las que se aplicara el régimen legal supletorio ante la falta de regulacidon del
convenio colectivo, y las consecuencias que se derivarian sobre el incumplimiento de las
expectativas puestas por la reforma para dinamizar y mejorar la gestion de los convenios
colectivos e impulsar la _adaptacidn a las circunstancias cambiantes en que desarrollan su

actividad las empresas.

En el primer caso, y a falta de previsidon del convenio, se encuentra el grupo de previsiones del
RD-ley sobre plazos para la denuncia de los convenios, para el inicio de una negociacion de un
nuevo convenio, o de duracién de la negociacion. También en este grupo se encuentra algunas
previsiones, que después se analizaran con detenimiento, sobre adhesion y sometimiento a los
procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos. Si el convenio no establece ninguna
prevision sobre tales materias regira el marco legal supletorio sobre renovacion de los convenios
o sobre la resolucion de las discrepancias a través de aquellos procedimientos de solucidn
extrajudicial.

En el segundo grupo se encontraria la regulacion que la norma quiere que el convenio aclare
sobre el protagonismo de las comisiones paritarias. En este caso, y ante el silencio del convenio,
y a salvo de las atribuciones conferidas a tales comisiones por mandato de la ley, en la mayor
parte de los supuestos se habra vaciado de contenido el papel que en la gestidon, adaptacion y
renovacion de los convenios podria tener la comisidon paritaria. Por tanto, el silencio del
convenio en un caso no impedird que se aplique el marco legal supletorio de la norma (por
ejemplo, si no se fijan los plazos aludidos en el articulo 85.3 del ET, se aplicaran las previsiones a
falta de pacto de este mismo precepto en relaciéon al articulo 89.2 del ET) mientras que el
silencio en la ordenacién de las atribuciones de la comision paritaria, dejara en papel mojado las
expectativas que pudieran ser puestas en la mejora del gobierno de los convenios.

Cabe recordar en este punto la virtualidad que tendria el pleno desarrollo, pongamos por caso,
de las facultades de las comisiones paritarias para:

-El desarrollo de las funciones de adaptaciéon, o en su caso, de modificacion del convenio
colectivo durante su vigencia, pues esta tarea no esta vinculada a los plazos perentorios que a
falta de prevision negocial, fija la norma para la renovacion de los convenios.

-La regulaciéon sobre el conocimiento y resolucién de las discrepancias en los periodos de
consultas de los procedimientos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo o de
inaplicacion del régimen salarial, podria solventar estos conflictos sin necesidad de acudir a los
mecanismos de mediacidn y arbitraje estipulados en los acuerdos adoptados conforme al
articulo 83 del ET.

-La intervencion de las comisiones paritarias en los casos de los anteriores procedimientos
cuando no exista representacion legal de los trabajadores, podria despejar los graves problemas
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Por tanto, no es irrelevante que el convenio deje de cumplir la funcién a la que ha sido llamado.

Debe recordarse, y asi aparece en la informacion del documento de Criterios 2011 que se
incorpora a esta guia, que ya con anterioridad se sefiald la virtualidad de la negociacién colectiva
para la aprobacion de procedimientos alternativos a los de configuracion legal en materias como
las sefialadas (modificacion sustancial de condiciones de trabajo del articulo 41 del ET, y
clausulas de implicacion salarial del articulo 82.3 del ET) La reforma operada por el RD-ley no
hace otra cosa que llevar a la norma lo que el convenio podria haber dispuesto con libertad. Y
con esta misma libertad es con lo que debe interpretarse que la_relacidn de posibles
competencias de las comisiones paritarias no se limita a las referidas expresamente en la
reforma, sino que podran desarrollar “...cuantas otras le sean atribuidas”.

Nuevas previsiones de caracter minimo de los convenios son también las relativas a las materias
de flexibilidad interna, como las de jornada de trabajo o sobre movilidad funcional, aunque su
novedad es mas aparente que real, ya que el ET contempla en tales supuestos reiteradas
remisiones a la negociacion colectiva. En cualquier caso, cabe reiterar los criterios de actuacién
para la negociacidn colectiva en estas materias, y por ello se recoge en el apartado siguiente el
detalle correspondiente del documento de Criterios 2011, a los que habria que anadir, ante la
creciente contratacion transnacional y las ultimas propuestas de la legislacion europea, la
exigencia de que el convenio se apliqgue a todos los trabajadores de la empresa, con
independencia de su nacionalidad o lugar de contratacién, o de si se trata de trabajadores
desplazados, asegurando los mismos derechos y condiciones de trabajo.

La reforma legal contempla, igualmente, los avatares que debe atravesar la renovacion de los
convenios y el mantenimiento de la ultraactividad mas alla del plazo establecido inicialmente
para su vigencia. A este proposito obedece la reforma operada en el articulo 86.3 del ET, de tal
suerte, que el mencionado efecto se prolongara durante la renovacion del convenio, e incluso
cuando se supere el plazo maximo establecido para las negociaciones, ya sea el fijado
convencionalmente o el estipulado supletoriamente por la norma, aunque para que se
mantenga la ultraactividad en este supuesto se precisa que concurra un nuevo requisito
esencial, y que es que convencionalmente se haya excluido un arbitraje obligatorio para la
superacion del conflicto. Es decir, como dice el articulo 86.3, si no se han seguido los
mecanismos de solucion extrajudicial (y esto sélo puede entenderse si su aplicacion es
voluntaria para las partes) o no se ha conseguido el acuerdo con tales procedimientos, “...se
mantendra la vigencia del convenio colectivo.” Por tanto, mantenimiento de la ultraactividad y
arbitraje obligatorio se representan como instituciones irreconciliables: si hay arbitraje
obligatorio se habra renovado el convenio pero no se habra mantenido la eficacia del anterior
entre las partes.
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3.4. Documento de criterios y AENC

“COBERTURA Y AMBITOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

En relacion con el ambito funcional de los convenios se debe acometer en la negociacion
colectiva la exigencia de que se aplique el convenio correspondiente, sin merma de condiciones
de trabajo, imprescindible para garantizar los derechos de los trabajadores —sea cual sea el tipo
de empresa en la que presten sus servicios- y para evitar una competencia desleal entre las
empresas. En particular, la adecuacion del ambito funcional a las nuevas actividades
empresariales, ajustando el ambito por la via de la ampliacion del existente y no por la
segregacion de convenios debe ser la regla general.

Debe ser un objetivo la ampliacion de la negociacion colectiva en los momentos de crisis
econdomica con la finalidad de extender la cobertura a los colectivos que aun carecen de ella.
Nuestra labor sindical estard incompleta mientras algun trabajador no tenga mds amparo que el
de los minimos legales.

Hemos de mejorar la eficacia personal en la definicion del ambito y en el seguimiento de su
aplicacion, lo que implica:

Luchar contra la individualizacion de las relaciones laborales recuperando la dimension
unificadora del convenio, atendiendo adecuadamente a la diversidad y a la representacion de
los diferentes grupos y colectivos.

Atender las peculiaridades de los técnicos y cuadros ante la generalizacion de estructuras de
mando intermedias. En particular corregir exclusiones del ambito personal de los convenios que
afectan a estos trabajadores y que producen individualizacion y falta de control y defensa
colectiva de sus condiciones de trabajo.

Corregir discriminaciones y solventar las dificultades que afectan a la poblacién trabajadora
joven”. (Del Documento de Criterios, detalle del capitulo XII “Fortalecimiento de la negociacién colectiva y de la

capacidad representativa”).

TIEMPO DE TRABAJO

“La reciente reforma laboral no ha incidido en la regulacion material o contenidos a negociar en
materia de jornada y tiempo de trabajo sino en las posibilidades de modificacion a nivel de
empresa de lo pactado en el nivel sectorial, por ello en este apartado se seialan en primer lugar
las prioridades a incorporar en los contenidos de los convenios y en segundo lugar el impacto de
la reforma laboral.

PRIORIDADES
Establecimiento de limites en los convenios a la alteracion de la jornada habitual u ordinaria.

La superacion de las jornadas diarias ha de quedar siempre justificada, recogiendo las
duraciones mdximas diarias, asi como las compensaciones, prevaleciendo el cardcter voluntario
de la prestacion y la rotacion.
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Anticiparse a las posibles demandas de la actividad preservando el derecho del trabajador a
conocer su horario con la mayor antelacion posible.

La mejora de las condiciones de la jornada a tiempo parcial.
Asimismo, serd importante evitar los problemas de sobrecarga de trabajo que pueden conllevar
perjudiciales riesgos psicosociales.

Una gran parte de estos aspectos deben de incluirse en la negociacion sectorial, para evitar la

falta de regulacion en ambitos inferiores y la individualizacion en los acuerdos.” (Del Documento de
Criterios, detalle del capitulo VIl “Jornada”)

“CONDICIONES DE TRABAJO
Continua siendo bdsica la modernizacion y revision de los sistemas de clasificacion profesional,
promoviendo la sustitucion de las categorias profesionales por grupos profesionales.

Debe de objetivarse y vigilarse, el desarrollo de la carrera profesional, basada en los
conocimientos, experiencias, etc., y, en todo caso, bajo una tutela sindical de su realizacion.

Los procedimientos para la intervencion sindical en los procesos y sistemas de valoracion del
trabajo, de promocién profesional y/o reclasificacion, deben regularse de forma precisa.

La movilidad funcional como medida de adaptabilidad deberd ir asociada a una estrategia de
formacion continua o aprendizaje permanente.

Informacion y participacion para influir en las decisiones empresariales sobre cambios
organizativos que impliquen un cambio de funciones, un cambio de grupo profesional, etc.

En materia de desplazamientos, traslados y movilidad geogrdfica

Regulacion via convenio colectivo de la movilidad geogrdfica, estableciendo las condiciones y
requisitos del traslado.

Deberd tenerse en consideracion que, por razones de cumplimiento de objetivos empresariales
los profesionales y directivos se ven afectados, en mucha mayor proporcion que el resto de los
trabajadores, por una movilidad geogrdfica y/o funcional.

Establecer la regulacion de la circulacion de trabajadores en el grupo de empresas.

Mostrar una especial atencion a la vigilancia y control de la existencia de la causa y la

justificacion de las razones de los traslados o desplazamiento, ya sean individuales o colectivos.”
(Del Documento de Criterios, detalle del capitulo VIII “Condiciones de trabajo”)

4. LEGITIMACION PARA LA NEGOCIACION
DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
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4.1. El Real Decreto-ley

Articulo 3. Legitimacion para la negociacion de los convenios colectivos.

Se modifican los siguientes articulos del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo:

Uno. El articulo 87 queda redactado del siguiente modo:

«Articulo 87. Legitimacion.

1. En representacion de los trabajadores estardn legitimados para negociar en los convenios de
empresa y de admbito inferior, el comité de empresa, los delegados de personal, en su caso, o las
secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del
comité.

La intervencion en la negociacion corresponderd a las secciones sindicales cuando éstas asi lo
acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los
delegados de personal.

Cuando se trate de convenios para un grupo de empresas, asi como en los convenios que afecten a
una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o productivas y
nominativamente identificadas en su dmbito de aplicacidon, la legitimacion para negociar en
representacion de los trabajadores serd la que se establece en el apartado 2 de este articulo para
la negociacion de los convenios sectoriales.

En los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil profesional especifico, estardn
legitimados para negociar las secciones sindicales que hayan sido designadas mayoritariamente
por sus representados a través de votacion personal, libre, directa y secreta.

2. En los convenios sectoriales estardn legitimados para negociar en representacion de los
trabajadores:

a) Los sindicatos que tengan la consideracion de mds representativos a nivel estatal, asi
como, en sus respectivos dmbitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o
confederadas a los mismos.

b) Los sindicatos que tengan la consideracion de mds representativos a nivel de Comunidad
Auténoma respecto de los convenios que no trasciendan de dicho dmbito territorial, asi
como, en sus respectivos dmbitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o
confederadas a los mismos.

c) Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10 por ciento de los miembros de los
comités de empresa o delegados de personal en el dmbito geogrdfico y funcional al que
se refiera el convenio.

3. En representacion de los empresarios estaran legitimados para negociar:

a) En los convenios de empresa o ambito inferior, el propio empresario.
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b) En los convenios de grupo de empresas y en los que afecten a una pluralidad de
empresas vinculadas por razones organizativas o productivas y nominativamente
identificadas en su dmbito de aplicacion, la representacion de dichas empresas.

c¢) En los convenios colectivos sectoriales, las asociaciones empresariales que en el dmbito
geogrdfico y funcional del convenio cuenten con el 10 por ciento de los empresarios, en
el sentido del articulo 1.2 de esta Ley, y siempre que éstas den ocupacion a igual
porcentaje de los trabajadores afectados, asi como aquellas asociaciones empresariales
que en dicho dmbito den ocupacion al 15 por ciento de los trabajadores afectados.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales que cuenten con la
suficiente representatividad, segun lo previsto en el pdrrafo anterior, estardn
legitimadas para negociar los correspondientes convenios colectivos de sector las
asociaciones empresariales de dmbito estatal que cuenten con el 10 por ciento o mds de
las empresas o trabajadores en el dmbito estatal, asi como las asociaciones
empresariales de Comunidad Auténoma que cuenten en ésta con un minimo del 15 por
ciento de las empresas o trabajadores.

4. Asimismo estardn legitimados en los convenios de dmbito estatal los sindicatos de
Comunidad Auténoma que tengan la consideracion de mds representativos conforme a
lo previsto en el articulo 7.1 de la Ley Orgdnica de Libertad Sindical, y las asociaciones
empresariales de la Comunidad Auténoma que reunan los requisitos sefialados en la
disposicion adicional sexta de esta Ley.

5. Todo sindicato, federacion o confederacion sindical, y toda asociacion empresarial que
reuna el requisito de legitimacion, tendrd derecho a formar parte de la comision
negociadora.»

Dos. El articulo 88 queda redactado en los siguientes términos:
«Articulo 88. Comision negociadora.

1. El reparto de miembros con voz y voto en el seno de la comision negociadora se efectuard con
respeto al derecho de todos los legitimados segun el articulo anterior y en proporcion a su
representatividad.

2. La comision negociadora quedarad vdlidamente constituida cuando los sindicatos, federaciones o
confederaciones y las asociaciones empresariales a que se refiere el articulo anterior representen
como minimo, respectivamente, a la mayoria absoluta de los miembros de los comités de empresa
y delegados de personal, en su caso, y a empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores
afectados por el convenio.

En aquellos sectores en los que no existan organos de representacion de los trabajadores, se
entenderd vdlidamente constituida la comision negociadora cuando la misma esté integrada por
las organizaciones sindicales que ostenten la condicion de mds representativas en el dmbito estatal
o de Comunidad Auténoma.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales que cuenten con la suficiente
representatividad, se entenderd vdlidamente constituida la comision negociadora cuando la misma

19




UGT

N

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

esté integrada por las organizaciones empresariales estatales o autondmicas referidas en el
pdrrafo sequndo del articulo 87.3 c).

En los supuestos a que se refieren los dos pdrrafos anteriores, el reparto de los miembros de la
comision negociadora se efectuard en proporcion a la representatividad que ostenten las
organizaciones sindicales o empresariales en el dmbito territorial de la negociacion.

3. La designacion de los componentes de la comision corresponderd a las partes negociadoras,
quienes de mutuo acuerdo podrdn designar un presidente y contar con la asistencia en las

deliberaciones de asesores, que intervendrdn, igual que el presidente, con voz pero sin voto.

4. En los convenios sectoriales el numero de miembros en representacion de cada parte no
excederd de quince. En el resto de los convenios no se superard el numero de trece.

4.2. Explicacion de contenidos

Legitimacidn sindical
* Prioridad en la negociacion en la empresa de las secciones sindicales.

* En los convenios franja se permite la negociacion a las secciones sindicales designadas
mayoritariamente por sus representados a través de votacion personal, libre, directa y
secreta. La nueva redaccidon no es muy afortunada, en tanto que plantea problemas sobre
quien tiene derecho a voto y quien y como se celebra el proceso de votacién, no obstante
en un primer analisis del texto se puede considerar que la nueva redaccién conlleva mas
modificaciones de forma que de fondo, siendo la nueva legitimacion igual a la anterior.

* Prevision expresa de la legitimacion negocial en los grupos o agrupamientos de empresas, a
la que se aplica la regla de legitimacion de los convenios sectoriales.

Legitimacidn empresarial
= Reconocimiento de legitimacidn inicial a las asociaciones empresariales que cuenten con

empresas que ocupen el 15% de los trabajadores del sector.

* En el supuesto caso de no reunir ninguna asociacion el requisito del 10% de los
empresarios, siempre que de ocupacidon al igual porcentaje de trabajadores, asi como del
15% de trabajadores afectados, se otorga la legitimacidn a las asociaciones de ambito
estatal con el 10 % o mas de empresas o trabajadores en ese ambito, y a las de comunidad
autéonoma con un minimo del 15 %.

* En el grupo de empresas, o en el caso de pluralidad de empresas, la legitimacion
corresponde a la representacion de estas.

Modificaciones en la comisidn negociadora

* Reconocimiento de legitimacion negocial plena a las organizaciones sindicales vy
empresariales mas representativas, en el ambito estatal o autondmico, cuando no existan
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drganos de representacion unitaria de los trabajadores o asociaciones empresariales con
suficiente representatividad, respectivamente. Esta importante regla facilitara Ila
negociacion sectorial cuando existan problemas para acreditar la representatividad
empresarial.
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= La comision negociadora en el ambito de empresa estara compuesta por un maximo de 13
miembros por cada parte (en lugar de 12). Se corrige una anomalia del sistema que
establecia un nimero par de miembros y no se correspondia con el nimero maximo
establecido para el Comité Intercentros (13 miembros).

4.3. Criterios de actuacion

Comenzando el comentario de este capitulo por la legitimacidn empresarial para la negociacion
de los convenios, lo primero que cabe considerar es que se ha dado respuesta a algunos
problemas en la definicion de la legitimacidon de estas organizaciones, bajando el nivel de los
requisitos exigidos para poder negociar convenios, mientras que se ha sido mucho mas reacio a
reconocer la legitimacidn sindical para la negociacidon de los convenios del ambito de empresa,
particularmente, cuando no exista representacion legal de los trabajadores. Esta circunstancia si
se ha considerado, por el contrario, para otorgar la legitimacion negocial a sindicatos y
organizaciones de empresarios cuando la carencia de tales representantes (en el caso
empresarial, la inexistencia de asociaciones empresariales que cuenten con la suficiente
representatividad) se produzca en el sector, en lo que se incidira mas abajo.

Pero volviendo sobre la legitimacidn empresarial, debe aclararse que la reforma legal establece
un doble juego de representatividad empresarial, mas exigente uno, que es el que se
corresponde con el marco legal hasta ahora vigente, y que otorgaria el derecho de primer nivel
(las asociaciones empresariales que en el ambito geografico y funcional del convenio cuenten
con el 10 por ciento de los empresarios, en el sentido del articulo 1.2 de esta ley, y siempre que
éstas den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores afectados asi como aquellas
asociaciones empresariales que en dicho ambito den ocupacién al 15 por ciento de los
trabajadores afectados), y un segundo escalén, en el que el nivel de representatividad exigido es
menor, pero que en defecto del anterior, le posibilita ejercer las mismas facultades de
negociacion del convenio por la parte empresarial (las asociaciones empresariales de ambito
estatal que cuenten con el 10 por ciento o0 mas de las empresas o trabajadores en el ambito
estatal, asi como las asociaciones empresariales de Comunidad Auténoma que cuenten en ésta
con un minimo del 15 por ciento de las empresas o trabajadores). Es decir, que se configura un
nivel de legitimacion empresarial titular o de primer nivel, y otro suplente o de segundo nivel.
De no darse los requisitos del primero, entraran los del segundo, pero no los dos al mismo
tiempo, lo que conviene precisar de cara a la composicion de las mesas de negociacion.

En cuanto a la legitimacion sindical y los convenios de “franja” ya se ha sefialado en el apartado
anterior la escasa fortuna en la previsidn legal, aunque se apunta que la solucidn final no debe
ser muy distinta a la derivada del marco legal hasta ahora vigente. Mayor critica merece la
escasa ambicion de la reforma a la hora de resolver la legitimacion sindical para la negociacién
de los convenios de empresa en los que no se hayan elegido delegados de personal o miembros
del comité de empresa. Se resuelve la cuestidon, como se ha apuntado, en el nivel sectorial, pero
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ello hace mas llamativo que no se haya extrapolado a la empresa lo que se prevé para el sector.
La situacion se complica cuando en materia de composicion de la mesa negociadora, y a
diferencia con la regulacion anterior, parece que se ha olvidado de mencionar quién compone la
mesa por ambas partes en el caso del convenio de empresa, pues el criterio general que recoge
la norma en el articulo 88.2 parece estar contemplando sdlo el ambito sectorial. En cualquier
caso, no se vislumbra otra salida que la que rige actualmente para determinar la composicion de
la mesa negociadora en el ambito de la empresa.

4.4. Documento de criterios y AENC

INSTRUMENTOS PARA DESARROLLAR LA REPRESENTACION SINDICAL
La promocion de los derechos de informacidn, consulta y participacion de los representantes de
los trabajadores deben ser potenciados desde el ambito sectorial estatal.

La negociacion colectiva, la informacion, la consulta o la participacion son competencias de la
representacion de los trabajadores para el desempeiio de su funcién general, pero también
instrumentos mediante los cuales los trabajadores pueden, a través de sus representantes,
influir en las decisiones que se adopten en la empresa.

Contenidos a incorporar en la negociacion sectorial para favorecer la accion a nivel de empresa:

Derecho de los sindicatos firmantes de convenios sectoriales a acceder a las empresas y reunirse
con los trabajadores, y muy especialmente de las pymes, para la difusion y seguimiento de lo
pactado.

La acumulacion de los créditos horarios con disposicion sindical y criterios de eficacia y
solidaridad.

Medios para la difusion de los convenios sectoriales en el nivel de empresa y de las incidencias y
desarrollo durante su vigencia.

Reforzar los derechos en la nueva redaccion del art. 64 del ET, al servicio de la comunicaciéon con
los trabajadores, en particular fijar mds facilidades para el derecho de reunién en la empresa.

Disposicion sindical de medios y sistemas electronicos de informacién que permitan la
comunicacion entre la representacion sindical y los trabajadores de manera permanente.

Impulsar los derechos sindicales en la empresa, encaminados a garantizar la no discriminacion
de los representantes sindicales en formacion, carrera profesional y a participar en la percepcion
de incentivos econdmicos, que las empresas tengan establecidos, como el resto de la plantilla.

EJERCER EFICAZMENTE LOS DERECHOS DE INFORMACION Y CONSULTA
Los mecanismos de adaptacion internos basado en la anticipacion y el fortalecimiento del capital
humano son preferibles a los externos y a los ajustes de empleo y, en este sentido, el desarrollo
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de instrumentos de informacion y de andlisis para favorecer la adecuada adaptacion a los
cambios productivos, asi como para el sequimiento de lo pactado en la negociacion colectiva
resultan esenciales.

El derecho de informacion y consulta en el articulo 64 del ET debe ser utilizado eficazmente
(informacion es la transmision de datos por el empresario al comité de empresa, a fin de que
éste tenga conocimiento de una cuestion determinada y pueda proceder a su examen; la
consulta equivale al intercambio de opiniones y apertura de un didlogo sobre una cuestion
determinada, incluyendo, en su caso, la emision de informe previo) Hay que dar efectividad a la
declaracion legal de que la empresa y comité actuardn con espiritu de cooperacion, en
cumplimiento de sus derechos y obligaciones reciprocas.

Finalmente recordar la importancia del reconocimiento de los derechos de informacion y
consulta de los representantes en las empresas y grupos de empresa de dimension comunitaria.
La accion sindical en empresas transnacionales ha de partir de la exigencia del cumplimiento de

los cauces participativos que la legislacion europea y nacional prevén. (Del Documento de Criterios,
detalle del capitulo XIl “Fortalecimiento de la negociacion colectiva y de la capacidad representativa”).

5. APLICACION E INTERPRETACION DEL CONVENIO COLECTIVO

5.1. El Real Decreto-ley

Articulo 5. Aplicacion e interpretacion del convenio colectivo.
Se modifica el articulo 91 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que queda redactado como sigue:

«Articulo 91. Aplicacion e interpretacion del convenio colectivo.

1. Sin perjuicio de las competencias legalmente atribuidas a la jurisdiccion competente, el
conocimiento y resolucion de las cuestiones derivadas de la aplicacion e interpretacion de los
convenios colectivos corresponderd a la comision paritaria de los mismos.

2. No obstante lo establecido en el apartado anterior, en los convenios colectivos y en los acuerdos
a que se refiere el articulo 83.2 y 3 de esta Ley, se podrdn establecer procedimientos, como la
mediacion y el arbitraje, para la solucion de las controversias colectivas derivadas de la aplicacion
e interpretacion de los convenios colectivos. El acuerdo logrado a través de la mediacion y el laudo
arbitral tendrdn la eficacia juridica y tramitacion de los convenios colectivos regulados en la
presente Ley, siempre que quienes hubiesen adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso arbitral
tuviesen la legitimacion que les permita acordar, en el ambito del conflicto, un convenio colectivo
conforme a lo previsto en los articulos 87, 88 y 89 de esta Ley.

Estos acuerdos y laudos serdn susceptibles de impugnacion por los motivos y conforme a los
procedimientos previstos para los convenios colectivos. Especificamente cabrd el recurso contra el
laudo arbitral en el caso de que no se hubiesen observado en el desarrollo de la actuacion arbitral
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los requisitos y formalidades establecidos al efecto, o cuando el laudo hubiese resuelto sobre
puntos no sometidos a su decision.

3. En los supuestos de conflicto colectivo relativo a la interpretacion o aplicacion del convenio
deberd intervenir la comision paritaria del mismo con cardcter previo al planteamiento formal del
conflicto en el dmbito de los procedimientos no judiciales a que se refiere el apartado anterior o
ante el érgano judicial competente.

4. Las resoluciones de la comision paritaria sobre interpretacion o aplicacion del convenio tendrdn
la misma eficacia juridica y tramitacion que los convenios colectivos regulados en la presente Ley.
5. Los procedimientos de solucion de conflictos a que se refiere este articulo serdn, asimismo, de
aplicacion en las controversias de cardcter individual, cuando las partes expresamente se sometan
a ellos.»

5.2. Explicacion de contenidos

Se refuerzan las competencias de las Comisiones Paritarias.
» Se le podran atribuir nuevas competencias, entre ellas las siguientes (Art. 85.3.h):

o Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las cuestiones en
materia de aplicacion e interpretacidon de los convenios colectivos de acuerdo con lo
establecido en el articulo 91.

o El desarrollo de funciones de adaptacion o, en su caso, modificacion del convenio
durante su vigencia, para lo que debera incorporarse a la comisién paritaria la totalidad
de los sujetos legitimados para la negociacion.

o Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucion de las discrepancias tras la
finalizacion del periodo de consultas en materia de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo o inaplicacion del régimen salarial de los convenios colectivos, de
acuerdo con lo establecido en los articulos 41.6 y 82.3, respectivamente.

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

= El conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacion de
los convenios colectivos corresponde a las comisiones paritarias (Art. 91.1 y 2), por lo que
deberan intervenir con caracter previo, a la presentacion del conflicto en el ambito de los
procedimientos no judiciales o ante el érgano judicial competente.

Las resoluciones de la comisidn paritaria sobre interpretacion o aplicaciéon del convenio
tendran la misma eficacia juridica y tramitacién que los convenios colectivos regulados en la
presente Ley.

Se continua potenciando los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos ahora a través de su
intervencidon en los procesos de bloqueo de la negociacidn colectiva al transcurrir el plazo
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maximo de 8 o 14 meses, salvo que el convenio fije otro distinto. Los convenios que en la
actualidad no estan adheridos a los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos, estatal o
autonomicos, salvo que resulten de aplicacion directa, se veran obligados a adherirse y
someterse a estos sistemas, por resultar contenido minimo y exigible del convenio (Art. 85.3.g y
86.3).

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

5.3 Criterios de actuacion

El precepto relativo a la aplicacidon e interpretacion del convenio colectivo recoge distintos
escalones de intervencidon de las comisiones paritarias de los convenios.

El primero nace del mandato legal, y que es el que encomienda el conocimiento y la resolucion
de las cuestiones derivadas de la aplicacidn e interpretacion de los convenios a las comisiones
paritarias, sin que para que ejerza esta actividad se precise de prevision alguna del convenio,
mas alla de lo necesario para concretar, como dice el articulo 85.3,h)12, del ET, los términos y
condiciones de este conocimiento y resolucion.

La segunda funcidn de las comisiones paritarias, para la que si se necesita por completo la ayuda
del convenio colectivo, es para atribuir a las resoluciones de estas comisiones la misma eficacia y
tramitacion que los convenios colectivos a la hora de pronunciarse sobre la aplicacion e
interpretacion del convenio.

Otro nivel distinto de intervencion, para el que basta la mencion legal, se refiere a los casos de
conflictos colectivos de interpretacion o aplicacion del convenio, en los que de manera
preceptiva, deberd intervenir con caracter previo al planteamiento formal del conflicto ante
instancias no judiciales o judiciales.

Por ultimo, se podria hablar de la intervencidn de las comisiones paritarias, si se previera asi en
la negociacion colectiva, en la solucion extrajudicial de conflictos relativos a la interpretacion y
aplicacion de los convenios, a los que cita también la norma en esta materia.

Se trata, por tanto, de un precepto complejo, pero que abre distintas alternativas relativas al
impulso de las comisiones paritarias de los convenios colectivos.

A este respecto, cabe reiterar lo ya sefialado con anterioridad en esta Guia (punto 3.3) sobre el
protagonismo que deben tener las comisiones paritarias para el desarrollo de las funciones
descritas en el articulo 85.3.h) del ET (cuestiones en materia de aplicacion e interpretacion de los
convenios; desarrollo de funciones de adaptacién o, en su caso, de modificaciéon del convenio;
conocimiento y resolucion de discrepancias en los periodos de consultas de los articulos 41.6 y
82.3 del ET; intervencion en estos ultimos procedimientos cuando no exista representacion legal
de los trabajadores en la empresa).

5.4. Documento de criterios y AENC

GESTION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La gestion de lo pactado comienza por una adecuada regulacion en los Convenios de
procedimientos, medios y funcionamientos de las Comisiones Mixtas (comisiones paritarias, de
salud laboral, de medio ambiente, de igualdad de oportunidades, etc.).
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Hemos de aprovechar las fuentes de informacion y andlisis sobre las que basar la evaluacién de
nuestro trabajo y la definicion de estrategias. En este sentido son especialmente relevantes:

Las labores realizadas por los observatorios sectoriales.

Los estudios del propio Sindicato como el Anuario de Relaciones Laborales y otros sectoriales
tanto propios como lo llevados a cabo por la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos accesibles todos ellos en soporte informdtico.

La elaboracion interna de informes periddicos sobre la evolucion de la negociacion colectiva.

En materia de gestion y solucion de los conflictos: Reforzar la capacidad de influencia del
sindicato regulando procesos para que los periodos de consulta y los procesos de negociacion
sectorial que contempla la ley sean verdaderos procesos de negociacion regidos por los
principios de la buena fe; Prever la adhesion y el recurso habitual a los mecanismos de solucion

extrajudicial de conflictos adoptados en los acuerdos interprofesionales. (Del Documento de Criterios,
detalle del capitulo XIl “Fortalecimiento de la negociacion colectiva y de la capacidad representativa”)

6. FLEXIBILIDAD INTERNA NEGOCIADA

6.1. El Real Decreto-ley

Articulo 6. Flexibilidad interna negociada.

Se modifican los siguientes articulos del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo:

Uno. Se incluye un nuevo pdrrafo tras el pdrrafo primero del apartado 2 del articulo 40, con la
siguiente redaccion:

«La intervencion como interlocutores ante la direccion de la empresa en el procedimiento de
consultas corresponderd a las secciones sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que
sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal.»

Dos. Se incluye un nuevo pdrrafo tras el pdrrafo primero del apartado 4 del articulo 41, redactado
de la siguiente manera:

«La intervencion como interlocutores ante la direccion de la empresa en el procedimiento de
consultas corresponderd a las secciones sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que
sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal.»
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Tres. El apartado 6 del articulo 41 queda redactado en estos términos:

«6. Cuando la modificacion se refiera a condiciones de trabajo establecidas en los convenios
colectivos regulados en el titulo Ill de la presente Ley, sean éstos de sector o empresariales, se
podrda efectuar en todo momento por acuerdo, de conformidad con lo establecido en el apartado 4.
Cuando se trate de convenios colectivos de sector, el acuerdo deberd ser notificado a la Comision
paritaria del mismo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de las partes podrd someter la
discrepancia a la Comision paritaria del convenio, que dispondrd de un plazo mdximo de siete dias
para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando aquella no
alcanzara un acuerdo, las partes podrdn recurrir a los procedimientos a que se refiere el siguiente
pdrrafo.

Mediante los acuerdos interprofesionales de dmbito estatal o autonémico, previstos en el articulo
83 de la presente Ley, se deberdn establecer los procedimientos de aplicacion general y directa
para solventar de manera efectiva las discrepancias en la negociacion de los acuerdos a que se
refiere este apartado, incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje, en
cuyo caso el laudo arbitral tendrd la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y sélo
serd recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91.

La modificacion de las condiciones establecidas en los convenios colectivos de sector sélo podrad
referirse a las materias sefialadas en las letras b), c), d), e) y f) del apartado 1, y deberd tener un
plazo mdximo de vigencia que no podrd exceder de la vigencia del convenio colectivo cuya
modificacion se pretenda.»

Cuatro. Se afiade un nuevo pdrrafo tras el pdrrafo primero del apartado 2 del articulo 51, con la
siguiente redaccion:

«La intervencion como interlocutores ante la direccion de la empresa en el procedimiento de
consultas corresponderd a las secciones sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que
tengan la representacion mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de
personal.»

Cinco. El apartado 3 del articulo 82 queda redactado en los siguientes términos:

«3. Los convenios colectivos regulados por esta Ley obligan a todos los empresarios y trabajadores
incluidos dentro de su dmbito de aplicacion y durante todo el tiempo de su vigencia.

Sin perjuicio de lo anterior, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores
legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se
podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4, a
inaplicar el régimen salarial previsto en los convenios colectivos de dmbito superior a la empresa,
cuando ésta tenga una disminucion persistente de su nivel de ingresos o su situacion y perspectivas
econdmicas pudieran verse dafectadas negativamente como consecuencia de tal aplicacion,
afectando a las posibilidades de mantenimiento del empleo en la misma.
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En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la empresa, éstos
podrdn atribuir su representacion a una comision designada conforme a lo dispuesto en el articulo
41.4.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que concurren las causas
justificativas a que alude el pdrrafo segundo, y sélo podrd ser impugnado ante la jurisdiccion
competente por la existencia de fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion. El
acuerdo deberd ser notificado a la Comision paritaria del convenio colectivo.

El acuerdo de inaplicacion deberd determinar con exactitud la retribucion a percibir por los
trabajadores de dicha empresa, estableciendo, en su caso y en atencion a la desaparicion de las
causas que lo determinaron, una programacion de la progresiva convergencia hacia la
recuperacion de las condiciones salariales establecidas en el convenio colectivo de dmbito superior
a la empresa que le sea de aplicacion, sin que en ningun caso dicha inaplicacion pueda superar el
periodo de vigencia del convenio ni, como mdximo los tres afnos de duracion. El acuerdo de
inaplicacion y la programacion de la recuperacion de las condiciones salariales no podrdn suponer
el incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminacion de las
discriminaciones retributivas por razones de género.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de las partes podrd someter la
discrepancia a la Comision paritaria del convenio, que dispondrd de un plazo mdximo de siete dias
para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando aquella no
alcanzara un acuerdo, las partes podrdn recurrir a los procedimientos a que se refiere el siguiente
pdrrafo.

Mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonomico, previstos en el articulo
83 de la presente Ley, se deberdn establecer los procedimientos de aplicacion general y directa
para solventar de manera efectiva las discrepancias en la negociacion de los acuerdos a que se
refiere este apartado, incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje
vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendrd la misma eficacia que los acuerdos en periodo de
consultas y sdlo serd recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en
el articulo 91.»

6.2. Explicacidon de contenidos

1 SECCIONES SINDICALES (Articulo 6 del RD-Ley)

Se refuerza formalmente su intervencion sobre todo en el desarrollo de los periodos de
consultas de las medidas colectiva de movilidad geografica, modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo y regulaciones de empleo; previéndose su intervencidon como
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Igual prevision opera respecto al descuelgue salarial, en tanto que el Art. 82.3, parrafo segundo,
se remite a los sujetos legitimados conforme lo previsto en el Art. 87.1, donde también se
contempla la prevalencia de las secciones sindicales.

En caso de desacuerdo en la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo establecidas
en convenio colectivo y en descuelgue salarial (Art. 41.6, parrafo segundo y 82.3, parrafo sexto),
cualquiera de las partes podrd someter la discrepancia a la Comision paritaria del convenio, que
dispondra de un plazo maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde que la
discrepancia le fuera planteada.

El Art. 6 apartado cinco del RD-Ley modifica el parrafo segundo del apartado 3 del articulo 82,
para incluir como nueva causa de descuelgue salarial, la disminucion persistente del nivel de
ingresos de la empresa, prevision que la Ley 35/2010 introdujo para el despido colectivo en el
Art. 51.

6.3 Criterios de actuacion

En el apartado siguiente se incluye una cita literal a los aspectos recogidos en el Documento de
Criterios 2011 relativos a la modificacion sustancial de condiciones de trabajo, expedientes de
regulacion de empleo y supuestos de extincion objetiva de los contratos, y régimen de
despidos,- en los que debe garantizarse que la representacion de los trabajadores actué con
criterios e informacion suficientes para determinar que las medidas extintivas de modificacién o
suspension no den como resultado discriminacidn alguna-, que se relacionan con el nuevo
reconocimiento que se hace en los diferentes procedimientos de consultas como interlocutores,
a las organizaciones sindicales (secciones sindicales es la expresion utilizada en todo el RD-ley)
de disponer de la representacion mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados
de personal.

No se considera el caso de que no se hubieran elegido o no existieran tales representantes en la
empresa de cara a tales procedimientos, Mas bien, al contrario, se reitera la desafortunada
regulacion de las comisiones ad hoc en los procedimientos de modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo o de inaplicacidn salarial. Resulta sorprendente que cuando existan tales
representantes elegidos por los trabajadores de la empresa se les pueda desplazar a la hora de
establecer los interlocutores con la empresa en los periodos de consulta, y cuando no existan,
no se pueda disponer de las mismas facultades de interlocucién, que se limitan en los casos del
articulo 41.4 del ET, y del articulo 82.3 del ET, a que los trabajadores les concedan opcional y
voluntariamente ese protagonismo, lo cual no deja de ser una de los mayores sinsentidos de las
ultimas reformas legales que se vienen introduciendo en el ET.

Debe hacerse la advertencia del posible conflicto que podria derivarse en estos procedimientos
de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo o de inaplicacion salarial entre los
mecanismos de interlocuciéon antes de la reforma del RD-ley 7/2011 (comisiones ad hoc) y las

29



UGTY

N

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

competencias que podrian asumir en estos procedimientos las comisiones paritarias (ante la
inexistencia de representacion legal de los trabajadores en la empresa) que en principio,
atendiendo al mandato que se da a los convenios colectivos en estas materias por el articulo 85,
habria que inclinarse a favor de las atribuciones que pudieran otorgarse a las comisiones
paritarias en los convenios colectivos.

En cuanto al importante cambio experimentado en las causas que pueden justificar la clausula
de inaplicacidn salarial, se ha sefialado anteriormente que el RD-Ley traslada al articulo 82.3 del
ET la mencidn a la “disminucidn persistente del nivel de ingresos de la empresa”, lo que amplia
mas todavia las posibilidades del descuelgue salarial.

Esta modificacion merece el mismo rechazo que en el caso de la reforma laboral operada por el
RD-Ley 10/2010, y la Ley 35/2010, y que se analiza en el apartado siguiente de esta Guia. No
obstante, la comisién paritaria puede desarrollar en el futuro una funcién de control sobre la
aplicacion de estas clausulas, en la medida que los convenios colectivos impulsen la actividad de
estas comisiones conforme al articulo 85 ET.

6.4. Documento de criterios y AENC

Despido colectivo

La reforma laboral ha tenido como eje central la modificacion de la regulacién del despido para
introducir cambios que otorguen al empresario unas amplisimas facilidades para desprenderse
de los trabajadores, de forma segura y barata. En lo que afecta al despido colectivo del art. 51
del ET, las modificaciones legales se centran en la definicion de las cuatro causas que amparan la
decision empresarial: econémicas, técnicas, organizativas y de produccion. El empresario, soélo
debe acreditar algun cambio y justificar la razonabilidad de que la extincion de contratos
contribuira a prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar la situacion de la
empresa, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda.

La resolucion de la autoridad laboral que se va a limitar a comprobar que concurre la causa
alegada por el empresario y la razonabilidad de la medida en los términos antes sefialados.

Criterios de actuacion

Garantizar al mdximo la proteccion del empleo y evitar que se utilice el despido se podria
establecer, como condicion previa para poder proceder a medidas extintivas, el paso previo por
medidas de flexibilidad interna.

Cuando el empresario plantee su decision extintiva, exigir que acredite de forma contundente y
solida la razonabilidad de la medida. Establecer unos criterios bdsicos, o minimos, a partir de los
cuales podria analizarse la necesidad de plantear extinciones de contratos.

Evitar los despidos preventivos, permitidos por la nueva regulacion (“existencia de pérdidas

actuales o previstas” “prevenir una evolucion negativa de la empresa”).

30



UGTY

N

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Establecer los mecanismos oportunos, con datos e informacion adecuada, que otorguen a los
representantes de los trabajadores elementos suficientes para efectuar una valoracion objetiva
sobre la situacion de la empresa. Utilizar las posibilidades que ofrece el art. 64 del ET (sobre
derechos de informacion y consulta y competencias del comité de empresa evitando el
desconocimiento y la improvisacion.

Mejora de los instrumentos de flexibilidad interna previstos en el ordenamiento juridico, y la
adaptacion de las condiciones de trabajo a la evolucion econémica de las empresas, sin merma
de los derechos laborales, y mediante procesos transparentes de informacion y participacion con
la representacion legal de los trabajadores en la empresa.

En los supuestos de falta de representacion legal de los trabajadores, los criterios de actuacion
indicados en el apartado de modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

Previsiones del AENC sobre subcontratacion y la externalizacion productiva y subrogacion de
actividades, se establece como criterio en la negociacion colectiva que el empresario:

Facilite la informacion por parte de la empresa principal y contratista a sus trabajadores y a la
representacion legal de los mismos sobre los procesos de subcontratacion. Cuando las empresas,
principal, contratista y subcontratista, compartan de forma continuada un mismo centro de
trabajo, la primera debera disponer de un libro de registro en el que se refleje la informacion
mencionada en el articulo 42.4 del Estatuto de los Trabajadores respecto de todas las empresas
citadas. Dicho libro estard a disposicion de los representantes legales de los trabajadores, hay
que vincularlos con la prevision legal de que podrdn reunirse a efectos de coordinacion entre
ellos y de que los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas cuando no tengan
representacion legal tendrdn derecho a formular a los representantes de los trabajadores de la
empresa principal cuestiones relativas a las condiciones de ejecucion de la actividad laboral.

Facilite informacion por parte de la empresa usuaria a los representantes de los trabajadores
sobre los contratos de puesta a disposicion con las ETT, entregdndoles una copia bdsica del
contrato de trabajo o de la orden de servicio.

Informe a los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados para proteger y prevenir los
riesgos laborales en el centro de trabajo, en los términos previstos en el articulo 24 de la Ley de
Prevencidn de Riesgos Laborales, desarrollado por el Real Decreto 171/2004.

Despido objetivo: individual y plural

A partir de la reforma, en materia de causas se aplica lo dispuesto para los despidos colectivos,
se ha reducido a la mitad el plazo de preaviso pero se mantiene la exigencia de que entregue
copia del escrito de preaviso a la representacion legal de los trabajadores.

Criterios de actuacion
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Establecer procedimientos de informacion y seguimiento de los despidos objetivos (art.85.2 ET),
ademds de la obligacion, legalmente prevista, de dar copia del preaviso a la representacion
legal.

Introducir mejoras para los trabajadores, como otorgar al trabajador, cuyo despido es declarado
improcedente, el derecho a optar entre la readmision o la indemnizacion, una posibilidad
admitida por la jurisprudencia.

Incidir en el control, supervision y seguimiento sindical, tendente a evitar que se efectuen
despidos individuales cuando realmente estamos ante despidos colectivos, con especial atencion
a las extinciones de mutuo acuerdo o a iniciativa del trabajador.

Incluir un protocolo de actuacion que potencie la participacion de la representacion de los
trabajadores, prestando una especial atencion cuando se trate de la extincion de un contrato
indefinido de fomento que el trabajador considere que se debe a despido disciplinario y no
objetivo, pues se carga sobre el trabajador la prueba de que es disciplinario.

Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo
El art. 41 del ET ha sufrido una profunda modificacion afectando a numerosos aspectos
esenciales de su regulacion:

El listado de las condiciones de trabajo que pueden ser objeto de modificacion sustancial se ha
visto ampliado al afiadirse junto al horario, la distribucién del tiempo de trabajo.

Las causas de concurrencia no se limitan ya a contribuir a la mejora de la situacion de la
empresa o a favorecer su posicion competitiva en el mercado o dar mejor respuesta a las
exigencias de la demanda. Ahora también cabe adoptar estas medidas para contribuir a
prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar sus perspectivas.

Se plantea la posibilidad de que los trabajadores, en el plazo de 5 dias desde el inicio del periodo
de consultas, atribuyan su representacion, cuando carezcan de ella, a una comision de tres
miembros como madximo integrada bien por trabajadores de la propia empresa, o por quienes
designen los sindicatos mds representativos y representativos del sector que estén legitimados
para formar parte de la comision negociadora del convenio que sea de aplicacion.

Cuando la modificacion afecte a las condiciones establecidas en los convenios colectivos del
Titulo 1ll del ET, sean de sector o empresariales, se establece que dicha modificacion se podra
efectuar en todo momento por acuerdo entre empresa y representantes legales de los
trabajadores o en su ausencia siguiendo el sistema previsto para estos casos. Si no hay acuerdo
se prevé acudir la mediacion o al arbitraje. La duracion de la modificacion de condiciones no
puede sobrepasar la de la vigencia del convenio.

Criterios de actuacion
Cerrar en la negociacion colectiva la posibilidad de que la modificacion afecte a la distribucion
del tiempo de trabajo.
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Respecto a la causa preventiva que ahora podra alegar el empresario para justificar su decision,
de nuevo hay que insistir en la importancia de ejercer los derechos de informacion del art. 64 del
ET., y en la necesidad de asegurar la objetividad en la utilizacién de la medida.

Ampliacion de la duracion del periodo de consultas.
La modificacion de las condiciones sustanciales en ausencia de representacion electa

Para los supuestos en los que no exista representacion legal de los trabajadores, es evidente la
dificultad de poner en marcha el sistema previsto en la nueva legislacion ademds del riesgo de
una posible utilizacion antisindical en determinadas empresas. Por ello, mds alla de la necesaria
y permanente actividad sindical de acudir a las empresas para informar a los trabajadores, se
deriva la necesidad de abordar en los convenios colectivos estos nuevos aspectos surgidos tras la
reforma laboral.

Recordemos que el procedimiento previsto en el articulo 41.4 del ET para la modificacion
sustancial de condiciones de trabajo sdlo serd de aplicacion en defecto del procedimiento
especifico que establezca la negociacion colectiva.

En tal sentido, los convenios colectivos podrdn regular esta materia, lo que es congruente con lo
establecido en el articulo 85 del ET sobre “contenido” de los convenios. En este sentido vias de
respuesta serian:

Establecer que sea la representacion sindical a la que se atribuye legitimacion para participar en
el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de trabajo (y por remision del ET, al
resto de los procedimientos indicados anteriormente) en los términos que estatutariamente el
sindicato mds representativo o representativo haya dispuesto su organizacion y presencia en las
empresas, bajo cualquier tipo de estructura organizativa que permita desarrollar la actividad
sindical en la empresa.

En el supuesto de no ejercicio de la opcion entre representacion sindical o de los propios
trabajadores con obligacion del empresario de trasladar la informacion sobre la falta de
ejercicio de la opcion legal en el plazo estipulado, para que en los términos acordados en el
convenio, pacto o acuerdo, se establezca la representacion de los trabajadores.

Actuaciones a realizar para el caso de que el empresario no de cumplimiento a la obligacion de
trasladar esta informacion sobre la falta de opcion que ha incorporado como novedad la Ley
35/2010, y contemplarse la estrategia para hacer frente a la posible imposicion del empresario
de sus planteamientos en el procedimiento en el que no se hubiera cumplido de manera efectiva
el derecho de consulta de los representantes de los trabajadores, que debiera incluir la alegacion
de nulidad plena de las actuaciones.

Mecanismos alternativos de participacion a los que se confiera expresamente facultades de
representacion de los trabajadores para desempeiar tareas o funciones de esta naturaleza o
para cubrir posibles ausencias de representantes legales de los trabajadores para intervenir en
los procesos aludidos.
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Resulta desaconsejable establecer en los convenios el compromiso de sometimiento a arbitraje
vinculante a fin de intentar mantener el gobierno de la situacion: mdaxima presion para llegar a
un acuerdo (si se considera oportuno) o mantener las condiciones del convenio. Desde hace
tiempo ya existen instrumentos para solucionar los conflictos (ASEC y similares), insistiendo de
nuevo en que el recurso al arbitraje no es una opcion recomendable.

Suspension del contrato o reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccion

El actual art. 47 del ET contempla los casos en los que el empresario decide suspender el
contrato y también los de reduccion de la jornada, por las mismas causas que las previstas en el
art. 51 del ET (despido colectivo) y en base al procedimiento alli establecido, salvo la duracion
del periodo de consultas (que se reduce a la mitad) y la aclaracion de que no procede
indemnizacion alguna.

Un cambio sustancial en la regulacion de los supuestos de reduccion de jornada, radica en los
mdrgenes establecidos para dicha reduccion: ya no se establece la necesidad de que se reduzca
en, al menos, una tercera parte, sino que puede disminuir entre un 10 y un 70 por ciento de la
jornada de trabajo computada sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual.
La reduccidn de jornada es incompatible con la realizacion de horas extraordinarias (salvo fuerza
mayor).

Otro aspecto a destacar es la ampliacion del derecho a la reposicion de la duracion de la
prestacion contributiva por desempleo hasta el limite mdximo de 180 dias en lugar de 120, en los
casos en los que el trabajador ve extinguido su contrato [por ERE o despido objetivo del art.52
c)] tras ser suspendido dicho contrato o haber sido reducida su jornada (medida limitada a las
suspensiones o reducciones autorizadas entre el 1-10-2008 y el 31-12-2011 que posteriormente
terminen en extincion autorizada entre el 18-6-2010 y el 31-12-2012).

Criterios de actuacion

La apuesta por la reduccion del tiempo de trabajo y no por la reduccién de las plantillas, al
objeto de retener el conocimiento y la experiencia de los trabajadores frente al ajuste de
empleo, es una opcion que debe tomar fuerza.

En este sentido el AENC, al abordar el tema de los procesos de reestructuracion, se hace eco de
esta postura y que es la que debemos mantener en nuestra accion sindical.

Con cardcter previo a la utilizacion de expedientes de reduccion temporal de jornada, de
suspensiones de contrato, o a la utilizacion de cualquier mecanismo de reduccion de plantillas,
ya sea individual o colectivo, se ha de articular a través de la negociacion colectiva y previo
acuerdo entre las partes, mecanismos de organizacion y distribucion de la jornada de trabajo,
supresion de las horas extras salvo las derivadas de fuerza mayor, u otro tipo de medidas de
flexibilidad interna, que contribuyan al mantenimiento del empleo y de la actividad productiva
de la empresa.
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Previsiones del AENC en materia de flexibilidad

Debe insistirse en los postulados de este Acuerdo sobre “Flexibilidad interna y
reestructuraciones. Observatorios” que, entre otras previsiones recoge: La necesidad de acudir a
mecanismos de flexibilidad interna como instrumentos idoneos para el mantenimiento del
empleo y de la actividad productiva.

Potenciar un empleo mds productivo, a través de la cualificacion de los trabajadores, de la
innovacion y del desarrollo tecnoldgico y del impulso de mecanismos de flexibilidad interna de la
empresa, preferibles a los ajustes externos, asi como a la utilizacion de instrumentos y
dispositivos de andlisis y didlogo con la representacion de los trabajadores, lo que constituye un
elemento esencial para responder a los requerimientos del cambio y el mantenimiento y
creacion de empleo estable.

En relacion a los procesos de reestructuracion el AENC sefiala:

La explicacion y justificacion de los cambios. Una adecuada informacion a tiempo, explicando y
justificando los cambios a los trabajadores y sus representantes favorece un clima de confianza
para el proceso de discusion posterior.

El desarrollo de la empleabilidad se deberia tener en cuenta para anticiparse a los cambios y
posibles reestructuraciones.

La dimension territorial, dadas las repercusiones que los cambios economicos y sociales tienen
sobre el conjunto de una region o territorio.

La situacion especifica de las pequefias y medianas empresas, tomando en consideracion su

especial situacion en zonas o sectores en reestructuracion. (Del capitulo IV, del documento de Criterios
2011, sobre “Extincion, suspension y modificaciones del contrato de trabajo)

7. APOYO INSTITUCIONAL PARA LA GESTION
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

7.1 El Real Decreto-ley

Articulo 7. Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva.

Se da nueva redaccion a la disposicion final sequnda del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, quedando en
estos términos:
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«Disposicion final segunda. Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva.

1. Se crea el Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva como drgano colegiado de
consulta y asesoramiento, adscrito al Ministerio de Trabajo e Inmigracion, de cardcter tripartito y
paritario e integrado por representantes de la Administracion General del Estado, asi como de las
organizaciones empresariales y sindicales mds representativas.

2. El Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva desarrollard las siguientes
funciones:

a)

b)

d)

f)

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

Las funciones de relacion entre el Ministerio de Trabajo e Inmigracion y la Fundacion
Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje, que, en todo caso, mantendrd su
cardcter bipartito segun lo establecido en el IV Acuerdo de Solucidn Extrajudicial de
Conflictos del 10 de febrero de 2009 o los que lo sustituyan.

El asesoramiento y consulta en las cuestiones referentes al planteamiento y
determinacion de los dmbitos funcionales de los convenios colectivos y el dictamen
preceptivo en el procedimiento administrativo de extension de convenios colectivos,
en los términos establecidos reglamentariamente.

La elaboracion de un informe anual sobre negociacion colectiva, salarios y
competitividad, a partir del andlisis y estudio de la informacion estadistica disponible
y de los indicadores publicos sobre los datos y previsiones de la actividad econdmica
general y sectorial, a nivel nacional y de Comunidad Autonoma, utilizando
informacion comparable con la de otros paises, particularmente de la Union Europea.
El estudio, informacion y elaboracion de documentacion sobre la negociacion
colectiva, asi como la difusion de la misma, mediante un Observatorio de la
Negociacion Colectiva, integrado en el propio Consejo de Relaciones Laborales y de
Negociacion Colectiva, y que desarrollard, entre otros, los siguientes cometidos:

1.2 La realizacion y el mantenimiento de un Mapa de la Negociacion Colectiva, que
refleje de forma sistemdtica, ordenada y detallada la totalidad de convenios
colectivos existentes en Espafia, con la finalidad de obtener informacion util y
actualizada, de acceso publico, sobre su vigencia y efectos.

29 La realizacion de informes anuales, de cardcter general o sectorial, sobre la
situacion de la negociacion colectiva en Espafia desde una perspectiva juridica y
economica que, sin perjuicio de la autonomia colectiva, puedan resultar de utilidad
para los interlocutores sociales para determinar los contenidos de la negociacion
colectiva.

Cualesquiera otras que le sean atribuidas mediante norma con rango legal o
reglamentario.

3. Con anterioridad al 31 de diciembre de 2011 y previa consulta y negociacion con las
organizaciones empresariales y sindicales mds representativas, el Gobierno adoptard las
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disposiciones reglamentarias necesarias para regular la constitucion, organizacion 'y
funcionamiento del Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva.»

Disposicion adicional segunda. Informacion sobre el alcance y el contenido de la negociacion
colectiva.

1. Con anterioridad al 31 de diciembre de 2011 el Gobierno procederd, previa consulta y
negociacion con las organizaciones sindicales y empresariales mds representativas, a adoptar las
siguientes medidas:

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

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

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

d) Efectuar las modificaciones normativas oportunas para considerar como dato de
cumplimentacion obligatoria el codigo del convenio colectivo aplicable en la
empresa en los documentos de cotizacion que mensualmente deben elaborar y
remitir las empresas a la Tesoreria General de la Sequridad Social.

2. En el plazo de un mes desde la fecha de entrada en vigor de este real decreto-ley, el Ministerio
de Trabajo e Inmigracion constituird un grupo técnico de trabajo de cardcter tripartito, formado
por representantes de dicho Ministerio, asi como de las organizaciones empresariales y sindicales
mds representativas, con el objeto de realizar, con anterioridad al 31 de diciembre de 2011, un
andlisis completo de la situacion actual de la vigencia de los convenios colectivos, segun las fuentes
disponibles, y de proponer las medidas adecuadas para la generacion de informacion util y
actualizada, de acceso publico, sobre la vigencia y efectos de los convenios colectivos.

Disposicion transitoria segunda. Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

Hasta tanto se produzca la entrada en funcionamiento del Consejo de Relaciones Laborales y de
Negociacion Colectiva establecido en el articulo 7, continuard realizando su actividad la actual
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos regulada en la disposicion final sequnda del
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion dada a la misma por el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y sus disposiciones de desarrollo.

7.2. Explicacion de contenidos
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» Se prevé la constitucion del Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva y
de un Observatorio de Negociacion Colectiva en su seno, 6rgano de participacion con
funciones de informacidn, asistencia, asesoramiento y estudio en la materia.

Este Consejo sustituird antes del afio 2012 a la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos.

= Se prevé revisar los modelos de hojas estadisticas de los convenios y facilitar su
cumplimentacion, asi como identificar otras vias de conocimiento del contenido de los
convenios.

= Se exigird como dato obligatorio en los documentos de cotizacion a la Seguridad Social la
determinacién del cédigo del convenio aplicable en la empresa.

= Se creara un grupo técnico tripartito para que antes de 31 de diciembre de 2011 realice
andlisis completo de la situacidn actual de vigencia de los convenios colectivos, con el fin de
proponer medidas que faciliten la informacién publica de la vigencia y los efectos de los
convenios.

7.3 Criterios de actuacion

El RD-ley establece un apretado programa de trabajo para poner en funcionamiento el nuevo
Consejo de Relaciones Laborales y de Negociacion Colectiva, pues con anterioridad al dia 31 de
diciembre del presente afno, se deberan adoptar las normas reglamentarias necesarias para
regular la constitucidn, organizacién y funcionamiento del 6rgano.

Sin embargo, va a ser en materia sobre informacidn del alcance y contenido de la negociacidn
colectiva en donde necesariamente va a tener que acometerse un intenso trabajo de
negociacion en las distintas areas previstas en la disposicion adicional segunda, si es que todo
ello se quiere culminar antes de que acabe el aio. Por ello, resulta de interés el compromiso de
constituir el grupo de trabajo en el plazo de un mes desde la entrada en vigor del RD-ley para
acometer la tarea de realizar un analisis completo de la situacion de la vigencia de los convenios
colectivos.

7.4. Documento de criterios y AENC

“..Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos consideramos que los convenios
colectivos deben tener como objetivos fundamentales (...) El desarrollo de instrumentos de
informacion y de andlisis para favorecer la adecuada adaptacion a los cambios productivos, asi

como para el seguimiento de lo pactado en la negociacion colectiva...” (De la introduccién al capitulo |
del ASE).
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8. DERECHO TRANSITORIO DERIVADO DEL RD-LEY

8.1. El Real Decreto-ley

Disposicion adicional primera. Procedimientos no judiciales.

1. Sin perjuicio de la autonomia colectiva, las organizaciones empresariales y sindicales mds
representativas en el dmbito estatal y de Comunidad Autonoma adoptardn antes del 30 de junio de
2012 las iniciativas que correspondan para la adaptacion de los procedimientos no judiciales de
solucion de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de dmbito estatal o
autonomico previstos en el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores a las previsiones
contenidas en este real decreto-ley.

2. Hasta tanto los acuerdos interprofesionales a que se refiere el apartado anterior establezcan los
procedimientos previstos en el articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, segun la redaccion
dada al mismo por este real decreto-ley, en caso de imposibilidad de acuerdo en el seno de la
comision negociadora y transcurrido el plazo mdximo de negociacion de los convenios colectivos,
las partes se someterdn a un procedimiento de arbitraje.

Disposicion transitoria primera. Régimen de aplicacion temporal de las normas contenidas en este
real decreto-ley.

1. La normas contenidas en este real decreto-ley relativas a legitimacion para negociar convenios
colectivos, asi como las correspondientes a la flexibilidad interna negociada, serdn de aplicacion
respectivamente a las comisiones negociadoras que se constituyan y a los periodos de consultas
que se inicien a partir de la entrada en vigor de este real decreto-ley, manteniéndose en vigor la
regulacion anterior para las negociaciones y consultas ya iniciadas.

2. Las reglas contenidas en este real decreto-ley, relativas a los plazos para la denuncia de un
convenio colectivo, plazo para el inicio de las negociaciones de un nuevo convenio y plazo mdximo
de negociacion, serdn de aplicacion a aquellos convenios colectivos cuya vigencia pactada termine
a partir de la entrada en vigor de aquél.

Las restantes reglas incorporadas al articulo 85.3 del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion
dada por este real decreto-ley, serdn de aplicacion a los convenios colectivos que se suscriban a
partir de su entrada en vigor.

Disposicion final tercera. Entrada en vigor.

Este real decreto-ley entrard en vigor el dia siguiente al de su publicacion en el «Boletin Oficial del
Estado».

8.2. Explicacion de contenidos

* Antes de 30 de junio de 20122 los interlocutores sociales deberan adaptar los sistemas de
solucion extrajudicial de conflictos a las previsiones de la nueva ley.
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El RD-Ley, conforme se establece en la disposicion final tercera, entrara en vigor al dia siguiente
de su publicacion, no obstante, en la disposicion adicional primera, se indican otros regimenes
de aplicacion temporal en:
*= Las modificaciones en materia de legitimaciéon entraran en vigor cuando se inicien nuevas
negociaciones (convenios o periodos de consulta).

* Las modificaciones referentes a plazos de denuncia y negociacion seran de aplicacion a
aquellos convenios colectivos cuya vigencia pactada termine a partir de la entrada en vigor
de la nueva norma.

* Las modificaciones restantes del articulo 85.3 (adhesion sistemas de solucién extrajudicial
de conflictos, comisiones paritarias, medidas flexibilidad, incluido el porcentaje maximo y
minimo de distribucion jornada y previsiones movilidad funcional), seran de aplicacién a
los préximos convenios que se firmen a partir de la entrada en vigor del RD-Ley.

* Nada se dice respecto a la entrada en vigor de las modificaciones del articulo 83 y 84, por
lo que se podria entender que entran en vigor inmediatamente, cuando por respeto al
principio de seguridad juridica y equilibrio de lo acordado en los convenios colectivos
actualmente vigentes, la entrada en vigor del articulo 1, en el que se modifica los articulos
83 y 84 del Estatuto de los Trabajadores, no deberia producirse hasta la firma de los
préximos acuerdos o convenios que al amparo del articulo 83.2 les corresponde fijar las
clausulas de estructura y concurrencia.

8.3 Criterios de actuacion

Si la disposicion adicional primera se presenta como elemento central del RD-ley, su apartado
segundo representa el marco general de aplicacion en materia de solucion extrajudicial de conflictos
a aplicar de manera inmediata con la entrada en vigor de la norma. Segun este apartado, hasta que
los acuerdos interprofesionales sobre procedimientos no judiciales de solucién de conflictos no se
adapten a las previsiones de la reforma (para lo que tienen de plazo hasta el 30 de junio de 2012) en
caso de que no se alcance un acuerdo en la mesa negociadora del convenio y se supere el plazo
maximo de duracidn de las negociaciones, no se resolvera el conflicto por otro conducto que el de
un arbitraje obligatorio. Esto sera asi respecto de todos los convenios cuya vigencia pactada termine
a partir de la entrada en vigor del RD-ley, y no de forma automatica, sino cuando se haga la
denuncia del convenio (poner o no en marcha el procedimiento de renovacion del convenio con la
denuncia, deberia ser a partir de ahora una decision a considerar especialmente). Por tanto, no
afectard a los convenios que perdieron su vigencia con anterioridad a la entrada en vigor del RD-ley
que continuaran desarrollando su negociacion conforme al marco legal anterior. Pero no sera el caso
de los convenios que la pudieran perder desde el dia 11 de junio. Se plantea la posibilidad de que las
partes negociadoras en este caso, y haciendo uso de las posibilidades que le otorga el poder
suscribir acuerdos parciales durante la negociacion, y de las competencias que al convenio se le
otorga con caracter minimo de fijar, entre otras materias, la duracion del proceso de negociacion,
acordaran un plazo lo suficientemente dilatado para la negociacidon que permitiera dar entrada a loa
acuerdos interprofesionales en la materia. También podrian las partes, ejerciendo esta misma
facultad como negociadores del convenio, establecer que en el caso de conflicto durante la
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negociacion se someteran a los mecanismos de composicion de conflictos que se acuerden a nivel
interprofesional, lo que es plenamente concorde con la reforma legal.

GUIA SINDICAL PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

En segundo lugar, el derecho transitorio no ha previsto si la prevalencia del convenio de empresa
contemplada en el articulo 84 en materia de concurrencia rige de manera inmediata con la entrada
en vigor de la norma. El RD-ley hace mencidn expresa a la entrada en vigor de otras materias de la
reforma (como las previsiones del articulo 85) pero omite toda mencion sobre este importante
precepto, lo que podria ser fuente de conflictos. Una norma de minima prudencia hubiera obligado
a que los convenios de sector con competencia en la materia se pronunciaran expresamente al
respecto, pero no ha sido querido ese resultado por el RD-ley.

De una parte se plantea la duda de si impedira la prevalencia del convenio de empresa el hecho de
que el convenio de sector tenga ya establecidas unas condiciones en materia de concurrencia que
impidan la citada prevalencia del convenio de empresa. A este respecto, cabria indicar que dado que
se trata, como se apunté con anterioridad, de una reforma legal supletoria que sdlo regira, en
consecuencia, en defecto de prevision distinta o pacto en contrario del convenio de sector estatal o
de comunidad auténoma, la ley no puede obligar a que estos convenios modifiquen sus previsiones
sobre estructura y concurrencia de convenios. Por tanto, si el convenio sectorial de aquellos ambitos
de manera expresa, o tdcita, estableciera una ordenacién material propia, no seria adecuado, ni
legitimo entender que podria existir una voluntad del convenio permisiva hacia la regulacion de las
condiciones de trabajo en el ambito de la empresa. Otra solucion distinta seria contraria al papel de
articulacion de la negociacion colectiva que la reforma quiere otorgar a los convenios del articulo 83
del ET. No obstante, se resolveria de inmediato el posible margen de duda sobre la articulacion de
materias en el sector, si en éste se pactara un acuerdo expreso sobre el reparto competencial en los
términos que se senalaba al principio de esta Guia.

Si a pesar de lo senalado, el convenio de empresa pretendiera desvincularse del marco establecido
en el nivel del sector, la cuestion es si el convenio de sector habria quedado relegado
definitivamente o por el contrario, puede imponer su derecho de prevalencia en la ordenacién de
las materias con posterioridad a la intervencion del convenio de empresa. La opcion mas adecuada
es claramente la segunda, pues de no hacerse asi, se estaria invirtiendo lo que es una prevalencia
limitada en un marco absoluto de regulacion que el convenio de empresa no tiene.

1



