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1. INTRODUCCIÓN 

 
El presente trabajo aborda un tema de especial interés pero a la vez muy complejo que es 

la ultraactividad de los convenios colectivos. La ultraactividad supone que una vez 

terminada la vigencia temporal estipulada en el art 86 ET, se mantiene las mismas 

condiciones a los trabajadores hasta que dicho convenio denunciado se reemplace por 

otro nuevo en el tiempo máximo de un año. El tema estudiado tiene un interés peculiar 

que se centra en la terminación del convenio colectivo que se pacta en las empresas, 

porque al acabar la ultraactividad, tal y como lo estipula la ley modificada en el año 2012 

se tiene que aplicar un convenio de ámbito superior. El problema surge cuando no hay 

convenio de ámbito superior.  

Con la reforma de la Ley 3/2012, de 6 de julio de medidas urgentes para la reforma del 

mercado laboral, se ha cambiado el periodo de negociación que antes estaba estipulado 

en dos años y ahora la modificación realizada lo ha reducido a un año. Transcurrida la 

ultraactividad de un año y dándose el caso no haber negociado otro convenio o dictado un 

laudo arbitral, se toma el convenio colectivo de ámbito superior, pero se puede dar el caso 

de no haber tal convenio, tal y como va pasar en nuestras sentencias estudiadas, que al 

no poder aplicar el convenio superior se quiere aplicar las condiciones del contrato de 

trabajo.  

A continuación el desarrollo de lo que significa el convenio colectivo es un estudio 

purameramente jurídico y también jurisprudencial, en el cual se destaca la importancia de 

tener un convenio colectivo y negociarlo cuando éste pierda su vigencia. Seguidamente 

se ha hecho un estudio también de la reforma laboral puesto que fue muy importante 

debido a sus profundas reformas, así como el estudio de la ultraactividad que es la 

cuestión principal del TFG, debido también a que su mala aplicación puede llegar a 

imponerse unas condiciones de trabajo precarias y aplicando los límites mínimos 

establecidos, regulados en el Estatuto de los Trabajadores, en el caso de no tener 

convenio colectivo de ámbito superior. A este respecto resulta esencialmente ilustrativa la 

STS de 22 de diciembre de 2014, (rec cas 264/2014), que al terminar la ultraactividad y no 

teniendo negociado otro convenio colectivo han tenido que seguir las pautas del ET, 

acción que fue impugnada por los trabajadores y la solución que dieron los tribunales 

fueron la de mantener las mismas condiciones de trabajo que estaban estipuladas en los 

contratos de trabajo.  
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 Finalmente en esta sentencia también se ha nombrado mucho la petrificación 

convencional, que no es un tema muy debatido pero cabe destacar que a veces en las 

empresas las condiciones laborales quedas obsoletas puesto que no se negocian 

convenios colectivos cada año sino que dejan prorrogarse el mismo negociado desde 

hace años. Pero hay que destacar que la reforma de la ley 3/2012, fundamenta mucho la 

modificación de la vigencia del convenio colectivo. En el art. 82.3 ET estipula que los 

convenios colectivos regulados por este artículo obligan a todos los empresarios y 

trabajadores incluidos dentro de su ámbito de aplicación y durante su vigencia así como 

su negociación durante la misma vigencia por el art 84.2 ET, corresponde a las partes en 

su art 86.1 ET establecer la duración del convenio incluso pactar distintos periodos de 

vigencia justamente para que no petrifiquen las condiciones laborales.  

2. CONVENIO COLECTIVO 

2.1 CONCEPTO DE CONVENIO COLECTIVO  

El convenio colectivo es un acuerdo entre las partes y “nace como una regulación entre 

los trabajadores y empresarios u organizaciones empresariales para equilibrar las 

posiciones entre ambos cuya desigualdad había confirmado en el Derecho individualista 

el mecanismo del contrato singular de trabajo”, tal y como expone A. Melgar (2014, pág. 

151). 

Esta norma que es el convenio, está muy protegida, al ser una norma de tipo 

convencional, negociado entre las dos partes próximas que más conocen las condiciones 

de trabajo, se dice que es un buen “medio para poder ajustar las condiciones de trabajo y 

los salarios a la continua evolución tanto económica como técnica de la industria” tal y 

como lo estipula la OIT (2000, pág. 51.)1 

                                                
1 La sentencia STSJ 55/2015 de 2 de febrero de Madrid (rec Sup 720/2014), expresa un caso en el cual el 
convenio colectivo de AENA tiene un artículo que expresa que la llegada a cierta edad puede obligar a los 
trabajadores que están más próximos a la edad de jubilación a coger la jubilación forzosa. 
Esta sentencia en que las partes estaban negociando un nuevo convenio manteniendo su ultraactividad el 
anterior, por lo tanto a un controlador aéreo llegada casi su edad de jubilación, la empresa le expide una carta 
en la cual le notifica su cese en la empresa por jubilación obligatoria.  
Alegando el art 37.1 CE, que estipula que la ley garantizará la negociación colectiva entre las dos partes y 82 
ET, el juzgado resuelve a favor de AENA aunque las cláusulas de jubilación forzosa ahora están prohibidas 
por ley hay que destacar que esta es una actividad tan complicada en la cual con el paso de los años 
descienden los reflejos y demás factores condicionantes para realizar el trabajo de controlador aéreo por lo 
tanto se considera plenamente justificada dicha acción. 
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También hay que realizar una breve diferenciación entre lo que es el contrato de trabajo 

que se regula en el art 1.1ET, que viene a ser un pacto o acuerdo por el que una persona 

que es el trabajador presta sus servicios voluntariamente siempre que sea a cambio de 

una retribución dentro del ámbito de dirección y organización de un empresario que bien 

puede ser una persona jurídica o física a modo individual. 

 Mientras que el convenio colectivo es un acuerdo entre las partes en el cual se fija las 

condiciones laborales por las cuales se regirán incluidas siempre en su ámbito de 

aplicación, apareciendo en el art. 82 ET en dimensión colectiva.2 

Seguidamente unas cuestiones importantes en materia colectiva es la diferencia entre los 

convenios colectivos estatutarios y los extraestatutarios. 

2.1.1 CONVENIO COLECTIVO ESTATUTARIO 

Lo regula el art 82.1 y 82.2 del ET, del cual extraemos que es un acuerdo libre entre 

trabajadores y empresarios para regular las condiciones de trabajo. El convenio colectivo 

se dice que tiene una eficacia normativa y no solamente contractual puesto que se aplica 

a todos los trabajadores aunque no lo hayan firmado, al contrario de los convenios 

colectivos extraestatutarios, que más adelante veremos; sino que cuando se pacta abarca 

a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ámbito de forma automática 

y durante el período de su aplicación.  

Para entender mejor que es un convenio colectivo estatutario analizamos la TSJ de 

Madrid de 24 de enero de 2013 (rcud 42/2012) en la cual se recurre la violación de la 

libertad sindical, el sindicato CCOO recurre contra GRUPO EL ÁRBOL DISTRIBUCIÓN Y 

SUPERMERCADOS SA, por haber suscrito un Acuerdo en fecha 25 de abril de 2011 con 

UGT, por la regulación de los descansos compensatorios generados por los excesos de 

jornada derivados de la realización del trabajo en domingo , festivo e inventarios, aplicable 

a todos los trabajadores de la empresa que estén afiliados a UGT y también a aquellos 

                                                
2 También en relación con el articulo arriba mencionado, se manifiesta la sentencia STSJ 1/2015 de 18 de 
diciembre (rec Sup 52/2014), en la cual el Comité de empresa de Xacobeo , quería hacer una segunda 
reducción salarial del 5% de la masa salarial. 
En un primer intento se ha conseguido a través de alegaciones por razones económicas y de forma unilateral 
bajó los sueldos a todos los trabajadores, pudiéndolo hacer. 
Seguidamente en un segundo intento, la empresa quiso otra vez disminuir el sueldo de los trabajadores 
negociándolo con los representantes y alegando documentos que justifican recortes presupuestarios, no 
recibimiento de planes de distribución de presupuesto a las comunidades autónomas etc…, pero esta vez el 
tribunal basándose también en la fuerza vinculante del convenio colectivo decide tomar la decisión de fallar a 
favor de los trabajadores debiendo la empresa reponerlos en sus condiciones anteriores. 
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que libremente adquieran su suscripción. CCOO reclama dicho Acuerdo puesto que en 

2006 se había alcanzado ya un Acuerdo con la representación empresarial y el Comité de 

empresa por las mismas regulaciones, puesto que presentaban unas lagunas en su 

convenio, aplicándose a todos los trabajadores ya que se habla de un convenio colectivo 

estatutario aplicable a todos los empleados independientemente de su adhesión o no. El 

tribunal falla a favor de CCOO, ya que el acuerdo que ellos pretendían aplicar a los 

trabajadores tenía carácter de convenio colectivo extraestatutario encubierto. 

2.1.2 CONVENIO COLECTIVO EXTRAESTATUTARIO 

 Este convenio de especial aplicación es más sencillo puesto que no se aplica conforme 

las normas del Título III del ET, sino que tiene una eficacia contractual , puesto que se 

limita a los trabajadores afiliados al sindicato firmante y los empresarios asociados. Los 

artículos 7 y 28.1 de la Constitución Española dan cobertura al convenio extraestatutario. 

Cabe resaltar que en el proceso del acuerdo si alguna de la parte no le gusta o no es de 

su interés las condiciones que se negocian, sin ninguna repercusión se puede ir dejando 

el acuerdo sin firmar quedando este sin validez, cosa que en el estatutario no pasa. 

Finalmente hay que decir que no tiene obligación de publicación.  

La negociación colectiva extraestatutaria se produce en aquellos casos en los cuales no 

se apliquen las normas estipuladas en el ET o cuando no se cumple con la legitimación 

necesaria para tomar acuerdos y puede darse el caso de:  

o Inexistencia de representantes legitimados 

o No alcanzar los porcentajes de representatividad  

o Imposibilidad de llegar a un acuerdo  

o Voluntad de sindicatos o asociaciones 

o Voluntad de las partes 

En cuanto a las consecuencias de la eficacia contractual de estos convenios cabe 

resaltar: que no crean derecho objetivo para los empresarios y trabajadores, no se tiene 

que publicar, se aplica a los trabajadores firmantes, si se incumple solo se impone una 

responsabilidad contractual. 

Para finalizar analizamos una STS de 16 de diciembre de 2010 (Rec cas 44/2010) en la 

cual se destaca una demanda por parte de BANCAJA contra UGT, CCOO, CSICA, debido 
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a que la empresa creó un seguro colectivo de asistencia sanitaria acordado en convenio 

extraestatutario pero sólo para los trabajadores fijos y de relevo dejando fuera a los 

temporales. La sala resuelve desestimando esta demanda no por no tener carácter 

extraestatutario sino porque no se puede producir desigualdades ante la ley y porque está 

prohibida la discriminación que contiene el tratamiento al art. 15.6 ET. 

2.2 RÉGIMEN JURIDICO DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS  

 

Seguidamente pasamos a exponer una tabla en la cual como su nombre indica hacemos 

un breve estudio de los artículos que tiene un contenido principal en las relaciones 

laborales teniendo por objeto la negociación colectiva.  

Tabla 1. OBJETO DE NEGOCIACIÓN COLECTIVA 

 

 

ART. 14 

ET 

El periodo de prueba se debe de establecer en el propio convenio de empresa 

pero de lo contrario, se puede acudir al ET, en el cual se estipula para el 

periodo de prueba que no se debe de exceder de los seis meses para los 

técnicos titulados, ni de dos meses para los restantes. 

ART 17 

ET 

Enumera que son nulos aquellos pactos o convenios colectivos que van en 

contra de la ley y de la discriminación cualquiera sea su forma. 

ART. 22 

ET 

La clasificación profesional de cada empresa se negociará y establecerá en el 

convenio colectivo de cada empresa, así como en su defecto a través de 

pactos o acuerdos de empresa. 

ART. 26 

ET 

La estructura del salario comprendiendo el salario base y los complementos 

se determinaran en el convenio colectivo o en su defecto en el contrato de 

trabajo. 

ART. 29 

ET 

La liquidación y el pago del salario se harán mediante un justificante y un 

documento oficial de recibo que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social 

apruebe, o si en el convenio colectivo se establece otro modelo también se 

podrá utilizar.  

ART. 34  

ET 

En los convenios colectivos está pactada la duración de la jornada del trabajo. 
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ART. 35 

ET 

Las horas extraordinarias se pagaran en cuantía no inferior a la hora 

ordinaria, o por compensación de tiempo de descanso pactado en el convenio 

colectivo o en su defecto pactado en el contrato individual. Si no existe pacto 

al respecto del tiempo de descanso este se estipulará en una compensación 

dentro de los cuatro meses siguientes. 

ART. 41 

ET 

Las condiciones de los trabajadores establecidas y reconocidas en los 

acuerdos o en convenios colectivos podrán ser afectadas por las 

modificaciones sustanciales. 

ART. 51 

ET 

Así como los representantes legales tienen prioridad de permanencia en la 

empresa, también por convenio se podrá establecer prioridades respecto de 

otros colectivos como seria personas mayores o personas con minusvalías. 

ART. 69 

ET 

En el procedimiento electoral , los electores serán los trabajadores que al 

menos tengan un mes de antigüedad y los elegidos tendrán que tener 

dieciocho años y una antigüedad de seis meses salvo que el convenio 

establezca otro periodo que en ningún caso será inferior a tres meses. 

ART. 82 

ET 

La sistematización de los pactos que se realizan entre las dos partes para 

regular la paz laboral y así tener unas condiciones dignas de trabajo, incluidas 

dentro de su ámbito de aplicación se puede regular en el convenio colectivo. 

ART. 84 

ET 

Un convenio colectivo en vigor no podrá ser afectado por otro de un ámbito 

distinto, salvo pacto en contra. Los convenios colectivos tienen competencia 

para negociar materias variadas. 

ART. 86 

ET 

La vigencia del convenio será la establecida en el mismo y al terminar se 

adoptará las medidas en él establecidas, por lo general se prorroga de año en 

año salvo que alguna de las dos partes denuncie, una vez concluida la 

duración pactada se establecerá en los términos que el propio convenio 

marca. 

 

La tabla que se ha realizado a continuación quiere demonstrar el círculo que las 

relaciones laborales tienen, puesto que el Estatuto de los Trabajadores en sus artículos 

expresa la necesidad de realizar un convenio colectivo y por tanto aconseja que se regule 

por ello siendo lo más favorable para las dos partes, porque es un convenio negociado y 

luego en el convenio colectivo al existir lagunas de regulación lo que se está haciendo es 

mandar a resolverse esos casos a través de lo que estipula el ET.  
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TABLA 2. CONTENIDOS RELACIÓN LABORAL 

 

ART. 3 

ET 

Hay que destacar que las relaciones laborales se rigen por las leyes, 

reglamentos y convenios colectivos.  

ART. 11 

ET 

Para puestos de trabajo cualificados hay que tener también una formación 

bien sea universitaria como de formación profesional en grado medio o 

superior, la duración del periodo de prueba no puede ser inferior a seis 

meses ni exceder dos años dentro de los márgenes marcados por el 

convenio colectivo sea sectorial o de ámbito inferior, también hay que decir 

que la retribución para el contrato en prácticas no puede ser inferior a 60 % 

ó 75 %. 

ART. 12 

ET 

Se considera contrato a tiempo parcial siempre y cuando la jornada sea 

inferior a misma de un trabajador a tiempo completo comparable o aplicando 

los máximos previstos en el convenio colectivo, cabe resaltar que también 

se pueden hacer horas extraordinarias siempre y cuando no exceda del 30 

% de las horas ordinarias. 

ART. 15 

ET 

Como los contratos se pueden concertar por tiempo indefinido o por una 

duración determinada, cuando se contrate para desempeñar un trabajo de 

obra o servicio determinado tendrá una duración no superior a tres años 

ampliable hasta doce meses más por convenio colectivo, así como la 

duración que concierne cuando las circunstancias del mercado o el exceso 

de pedidos cambien. 

ART. 24 

ET 

Se establecen también en el convenio los ascensos dentro sistema de 

clasificación profesional. 

ART.25 

ET 

En el convenio colectivo se fija en función del trabajo realizado unas 

condiciones para tener derecho a una promoción económica. 

ART. 31 

ET 

En lo que respecta las gratificaciones extraordinarias, su cuantía se fijará por 

convenio colectivo, así como su posible prorrogación anual.  

ART. 37.6 

ET 

La determinación del periodo de disfrute del permiso de lactancia y la 

reducción de jornada así como su concreción horaria se podrá establecer en 

el convenio colectivo así como el periodo de preaviso con quince días de 

antelación o el que estipule el convenio.  

ART. 37.7 En caso de que haya trabajadores considerados víctimas de violencia de 
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ET género o de terrorismo tendrán derecho a la reducción de la jornada laboral 

con disminución del salario, reordenación del tiempo de trabajo u otras 

formas de ordenación del tiempo de trabajo en tanto no afecte a la víctima. 

ART 38  

ET 

Las vacaciones anuales retribuidas que en ningún caso podrá ser inferior a 

treinta días, se aplicará acorde con el convenio colectivo. 

ART. 39  

ET 

El cambio de las distintas funciones pactadas o no, junto con las 

modificaciones sustanciales de trabajo, se establecerá en el convenio.  

ART. 40  

ET 

En el traslado de trabajadores, por fuerza mayor al existir razones 

económicas, técnicas, organizativas o de producción, se deberá notificar la 

decisión al trabajador y éste podrá optar entre el traslado que nunca podrá 

ser inferior a los límites establecidos en los convenios colectivos o la 

extinción del contrato, con una indemnización de veinte días de salario por 

año trabajo, cabe destacar que los representantes de los trabajadores 

tendrán prioridad de permanencia.  

ART 46 

ET 

Los trabajadores podrán cogerse una excedencia no superior a dos años, 

salvo que por convenio se establezca otro periodo superior. 

ART. 49 

ET 

En la extinción del contrato por parte del trabajador deberá de preavisar en 

el plazo establecido en el convenio. 

ART 63 

ET 

La constitución y el funcionamiento de un comité intercentro con un máximo 

de 13 miembros se podrá pactar solo por convenio colectivo. 

ART. 64 

ET 

Por convenio colectivo se establece que el comité de empresa tiene derecho 

a ser informado y consultado por el empresario sobre aquellas cuestiones 

que afectan a los trabajadores, así como colaborar con la dirección para 

conseguir un incremento de la productividad y la sostenibilidad ambiental de 

la empresa. 

ART. 67 

ET 

La acomodación de la representación de los trabajadores en relación con las 

disminuciones significativas de plantilla que puedan tener en la empresa se 

podrá establecer en los convenios colectivos. 

ART. 68  

ET 

Se establece para los miembros del comité de empresa y los delegados de 

personal, como representantes legales de los trabajadores, unas garantías 

precisas salvo pacto en contra establecido en el convenio colectivo.  

ART. 83 

ET 

Las partes acuerdan el ámbito de aplicación que el convenio colectivo 

tendrá. 
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ART. 85 

ET 

Los convenios colectivos puede regular materias de índole económica, 

sindical, laboral y las que afecte las condiciones de trabajo, en todo caso las 

negociaciones se tienen que llevar a cabo promoviendo la igualdad de trato, 

planes de igualdad, dar las mismas oportunidades a las mujeres y a los 

hombres aunque siga habiendo un techo de cristal, así como el 

procedimiento para los despidos objetivos y también cabe destacar que un 

convenio colectivo tiene que contener un contenido mínimo.  

ART. 87 

ET 

En lo que respecta a la representación de los trabajadores están legitimados 

para negociar el comité de empresa, los delegados de personal o las 

secciones en convenios de empresa y de ámbito inferior. En representación 

de los empresarios, puede ser el mismo empresario, asociaciones de 

empresarios o si es un grupo de empresas la representación de las mismas.  

 

ART. 88 

 

 

ET 

El reparto de miembros con voz y voto en la comisión negociadora se hará 

con respeto al derecho de todos los legitimados en proporción a su 

representatividad, la comisión negociadora quedará constituida siempre y 

cuando los sindicatos, federaciones o confederaciones y las asociaciones 

empresariales representen como mínimo, a la mayoría absoluta de los 

miembros de los comités de empresa y delegados de personal y a 

empresarios que ocupen a la mayoría de los trabajadores afectados por el 

convenio. 

ART. 89 

ET 

La negociación se hará por escrito promovida por la representación de los 

trabajadores o de los empresarios y se comunicará a la otra parte 

expresando todos los detalles de la comunicación, así como la legitimación, 

los ámbitos del convenio y las materias objeto de negociación. 

ART. 90 

ET 

Los convenios colectivos tienen que hacerse por escrito bajo sanción de 

nulidad y deberán de ser presentados ante la autoridad laboral competente. 

ART. 91 

ET 

La comisión paritaria se encargará de las competencias legalmente 

atribuidas a la jurisdicción competente, el conocimiento y la resolución de las 

cuestiones derivadas de los convenios colectivos. 

 

 

Para finalizar como anteriormente se ha nombrado a la Constitución Española y al 

Estatuto de los Trabajadores como reguladores del citado convenio colectivo, hay que 
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destacar que existe una concordancia en lo que respecta a las dos normas reguladoras 

puesto que las dos están en lo cierto de que la ley garantiza siempre su derecho a ser 

ejercido entre los representantes de los trabajadores y los representantes de los 

empresarios así como tomar acuerdos libres. 

Más adelante se mostrará con mayor profundidad la tesis rupturista puesto que incide en 

el art 37 CE, debido a que se garantiza la negociación colectiva entre empresarios y 

trabajadores, y lo que hace esta tesis es desequilibrar las circunstancias pactadas en el 

convenio al querer aplicar las condiciones mínimas estipuladas en el ET al no haber 

convenio colectivo de ámbito superior, además del art 3.1c) del ET destacamos “las 

condiciones de trabajo se pactan por la voluntad de las partes, manifestada en el contrato 

de trabajo, siendo su objeto lícito y sin que en ningún caso puedan establecerse en 

perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones 

legales y convenios colectivos antes expresados”, al ser un acuerdo tomado libremente 

entre las dos antagonistas, lo que se pacta , se traslada a los contratos de trabajo 

individuales de cada trabajador y lo que marca el convenio no puede ser empeorado por 

pactos individualistas al generar obligaciones desde el primer momento que el acuerdo 

queda sellado y firmado por consentimiento propio, en base a A. Montoya pág. 160-162 

(2014). Siguiendo la sentencia del STC 8/2015 de 22 de enero, (rec inc 5610/2012), 

“entendemos por fuerza vinculante, reconocer el tratamiento de auténticas normas 

jurídicas, sometidas al principio de publicidad, consecuencia de la proclamación de 

España como Estado de Derecho y garantía esencial del principio de seguridad jurídica” 

Como precedentemente se ha hecho referencia a la fuerza vinculante de los convenio 

colectivo no hay que dejar de nombrar ni mucho menos la eficacia de los convenios 

colectivos, tal y como la enumera el STC 8/2015 de 22 de enero, (R inc 5610/2012), es la 

aplicación de los convenios colectivos tanto estatutarios como extraestatutarios, “siendo 

de aplicación en una regla general que incluye a todos los trabajadores 

independientemente de su aplicación, por su carácter erga omnes vinculándose más 

hacia los estatutarios”. Paralelamente junto con la citada sentencia, la CE y el Estatuto de 

los Trabajadores al existir dos tipos de eficacia que se separan en general y limitada, éste 

se deriva más hacia la general porque valiendo para todos los trabajadores 

independientemente de su condición de afiliado o no, puede regular las relaciones de 

todos los trabajadores y empresarios incluidos dentro de su ámbito territorial y funcional 
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para una mejora representación de los intereses más que las voluntades de las dos 

partes.  

2.3  ÁMBITO DE APLICACIÓN 

En este apartado lo que hay que tratar es el art 83.1 del ET, que expresamente dice que 

“los convenios colectivos tendrán el ámbito de aplicación que las partes acuerden”, sobre 

el ámbito territorial hay que destacar que puede ser convenios locales, provinciales, 

interprovincial, de Comunidad Autónoma o nacional, mientras que en el ámbito funcional 

se tiene que referir a una actividad, empresa o sector productivo, tal y como estima A. 

Montoya pág. 166-168 (2014).  

En lo que respecta al ámbito de los convenios colectivos ocasiona resaltar que hay dos 

tipos de ámbitos y se detallan a continuación. 

� Cuando es de ámbito empresarial : incide sobre los trabajadores representados 

por las secciones sindicales y si son firmados por los Comités de empresa somete 

a los trabajadores de la misma empresa.  

o Comité de empresa o delegados de personal (en su caso). 

o Representaciones sindicales (si las hubiere) y ostentasen la mayoría en el comité 

de empresa, cuando el convenio afecte a la totalidad de los trabajadores de la 

empresa. En los demás convenios será necesario que los trabajadores incluidos 

en su ámbito hubiesen adoptado un acuerdo expreso de designación, a efectos de 

negociación, de las representaciones sindicales con implantación en tal ámbito. 

o Empresario o representantes legales. 

 

� Cuando es de ámbito superior a la empresa : incide sobre los trabajadores y 

empresarios afiliados a la asociación de los sindicatos o empresarios que firman el 

convenio colectivo ya que agrupa a varias empresas de un mismo sector 

económico. 

2.4 PARTES DEL CONVENIO COLECTIVO 

 

Empezando con el art. 83.1 ET, cabe destacar que hay una fijación libre pero limitado por 

la capacidad de negociación de las partes negociadoras puesto que tienen que ser “las 
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organizaciones sindicales y asociaciones empresariales más representativas de carácter 

estatal o de Comunidad Autónoma,” así como las reglas que han de resolver los conflictos 

de concurrencia entre convenios de distinto ámbito en base al art 84 ET. 

Seguidamente cuando hablamos de un convenio para empresas, así como aquellos 

convenios que se acuerdan para más de una empresa ligadas por razones organizativas 

o productivas la legitimación para negociar se traslada al apartado nº 2 del mismo artículo, 

es decir la regulación de los convenios sectoriales , y están habilitados para negociar los 

sindicatos: 

De acuerdo con el art 6 de la LOLS, se consideran sindicatos más representativos a nivel 

estatal los que obtengan en dicho ámbito el 10% o más del total de los delegados de 

personal, de los miembros del comité de empresa y de los correspondientes órganos de 

las Administraciones Públicas, así como los sindicatos, afiliados, federados o 

confederados a una organización sindical de ámbito estatal que tenga la consideración de 

más representativa. Como por ejemplo a nivel estatal esta UGT y a nivel autonómico 

CCOO. 

Seguidamente el art 7 de la LOLS expresa que los sindicatos más representativos a nivel 

de Comunidad Autónoma serán los sindicatos que acrediten al menos un 15% de los 

delegados de personal y de los representantes de las Administraciones Públicas, siempre 

y cuando se cuente con un mínimo de 1.500 representantes y no estén federados o 

confederados con organizaciones sindicales de ámbito estatal. Así como los sindicatos o 

entes sindicales afiliados, federados o confederados a una organización sindical de 

ámbito de Comunidad Autónoma que tenga la consideración de más representativa. 

En caso de que las organizaciones sindicales no tengan la consideración de organización 

sindical más representativa y no hayan obtenido el 10% o más de delegados de personal 

y miembros de comité de empresa, estarán legitimados para ejercitar en el ámbito 

funcional y territorial, las funciones y facultades concedidas.  

La sentencia de la AN 57/2014 de 24 de marzo (Rec 28/2014), expresa una demanda de 

Confederación General del Trabajo, contra el Instituto Nacional de la Marina, pero no 

teniendo esta legitimación activa puesto que CGT no tiene presencia en el Comité de 

Empresa, lo que pedían era que los empleados siguieran disfrutando del entrepot, que 

consiste en la posibilidad que tiene el trabajador de solicitar una serie de productos de 
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consumo (tabaco y alcohol), libres de impuestos al propio capitán del barco, el Tribunal 

resuelve en base a los artículos 6 y 7 de la LOLS , estimando que verdaderamente CGT 

carece de legitimación activa para demandar y además el entrepot no se considera una 

condición más beneficiosa, ya que la mera practica de empresa o la simple tolerancia no 

la convierte en un beneficio, sino que tiene que haber una concesión firme y voluntaria 

que conste en el convenio colectivo.  

Hay que destacar que en los convenios sectoriales haya un doble criterio de porcentaje y 

se debe a que las asociaciones que representan a los empresarios les hacen falta un 

10%, mientras que al ser las mismas asociaciones empresariales que den ocupación les 

faltan un 15% para la representación. En el caso de que no existan asociaciones 

empresariales que cuenten con la suficiente representatividad podrán negociar las 

asociaciones empresariales que cuenten con un 10% en el ámbito empresarial, o 

asociaciones de empresarios de una Comunidad Autónoma que cuente con un mínimo 

del 15% de las empresas o trabajadores. 

2.4.1 LEGITIMACIÓN 

En cuanto a la legitimación el ET lo nombra en su art 87, en el cual establece que pueden 

negociar los convenios de empresa y de ámbito inferior, el comité de empresa, los 

delegados de personal o las secciones sindicales siempre que sumen la mayoría de los 

miembros del comité. En cuanto a la intervención en la negociación corresponde a las 

secciones sindicales siempre y cuando se acuerde, reuniendo la condición de alcanzar la 

mayoría de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal.  

En representación de los empresarios estarán legitimados para negociar: en convenios de 

empresa o ámbito inferior, el propio empresario. 

En el art 87 ET se forman tres supuestos de representación negociadora en los convenios 

de empresa y de ámbito inferior, que vienen a ser los delegados de personal, el comité de 

empresa y las secciones sindicales en el caso de que haya en el ámbito de la empresa. 

Para que la comisión negociadora quede válidamente constituida tal y como lo nombra el 

art 88 del ET, será “cuando los sindicatos, federaciones o confederaciones y las 

asociaciones empresariales representen como mínimo, respectivamente, a la mayoría 

absoluta de los miembros de los comités de empresa y delegados de personal, en su 

caso, y a empresarios que ocupen a la mayoría de los trabajadores afectados por el 
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convenio.” Finalmente la designación de la comisión corresponderá a las partes 

negociadoras, quien podrán designar un presidente pero intervendrá son voz pero sin 

voto. 

Si hay secciones sindicales su intervención dependerá únicamente de ellas y siempre que 

sumen la mayoría de los miembros del comité de empresa. 

2.5 CONTENIDO MÍNIMO 

También el art 85.3 ET, regula un contenido mínimo que el convenio tiene que cumplir 

como son:  

a) Determinación de las partes que los conciertan. 

b) Ámbito personal, funcional, territorial y temporal. 

c) Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir.  

d) Forma y condiciones de denuncia del convenio.  

e) Designación de una comisión paritaria de la representación de las partes negociadoras.  

2.6 CONCURRENCIA 

No tenemos que olvidar también la poderosa herramienta del convenio de empresa que 

tenemos con respecto de la concurrencia de los convenios colectivos de empresa que se 

regula en el art 84 del ET, en el cual se puede apreciar que al existir un convenio de 

empresa las condiciones establecidas en éste prevalecerán respecto de otros convenios 

de ámbito distinto salvo pacto en contra, las condiciones en un convenio de empresa se 

pueden negociar en cualquier momento de la duración del convenio de ámbito superior 

pero tendrá prioridad aplicativa respecto de los convenios sectoriales autonómicos, 

estatales o de ámbito inferior en las siguientes materias:  

� Salarial y complementos 

� Abono o compensación de las horas extraordinarias 

� Adaptación al ámbito de empresa con relación a la clasificación profesional 

� La conciliación de la vida familiar , laboral y personal de todo trabajador 

� Aquellas que dispongan los acuerdos y convenios a los que hace referencia el art 

83.2 ET 
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� Planificación de las vacaciones, horarios, distribución del tiempo de jornada y 

trabajos a turnos. 

� Modalidades de contratación que se atribuye por la presente ley a los convenios 

de empresa. 

 

2.7 PROCEDIMIENTO DE ELABORACIÓN  

En cuanto a la tramitación del art. 89 del ET, la comunicación a la otra parte se deberá de 

hacer por escrito y deberá de realizarse a la par con el acto de denuncia del convenio 

colectivo anterior, manifestando también la voluntad de negociar. De tal manifestación se 

deberá de mandar copia a la autoridad laboral competente, mientras que la parte contraria 

solo se puede negar por causas legales o convenciones, o cuando se trate de convenios 

no vencidos. Para la concepción de la comisión negociadora hay de plazo un mes y 

ambas partes formarán un plan de negociación. 

El procedimiento de elaboración se puede iniciar por cualquiera de las dos partes 

implicadas en el convenio, se estipula en el art. 89.1 del ET que habrá que comunicar a la 

otra parte por escrito, expresando la legitimación que ostenta, los ámbitos del convenio y 

las materias objeto de negociación. 

Seguidamente hay que constituir la Comisión Negociadora en el plazo máximo de un mes, 

así como la parte contraria tiene que dar su aprobación para poder iniciar las 

negociaciones o no, pero si acuerdan no iniciarse se tiene que dar por unas causas 

legales y convencionales tal y como se enumera a continuación: Entendemos por causas 

convencionales la existencia de un acuerdo sobre la estructura de la negociación 

colectiva, la prohibición de determinadas materias en ámbitos inferiores y la existencia de 

convenio no denunciado pese a su vencimiento. Así como tenemos por causas legales 

también los vicios de forma y de fondo en la comunicación de la iniciativa, así como la 

falta de forma escrita, la omisión de aspectos de su contenido necesario.  

La Comisión negociadora dentro del plazo de un mes a partir de la recepción de la 

comunicación de la iniciativa del convenio, ha de constituirse, en base al art 89.2 ET, 

además en la negociación del nuevo convenio tiene que intervenir la representación de 

los trabajadores o empresarios que inicie la negociación, se debe comunicar a la otra 

parte y también trasladar por escrito la legitimación que ostenta, los ámbitos del convenio 
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y las materias que forman parte de la negociación. De la citada comunicación se 

trasladara copia, para su registro a la autoridad laboral correspondiente en función del 

ámbito territorial del convenio. Se tendrá que negociar y si da lugar acordar un nuevo 

convenio. Como lo trata el art 87.5 ET, podrán formar parte de la Comisión todos los 

sindicatos y asociaciones empresariales legitimados.  

Cabe destacar que las dos partes están obligas a negociar bajo el principio de buena fe 

puesto que las dos partes implicadas están obligadas a actuar de buena fe, tal y como la 

estipula en su STSJ 149/2014 de 31 de enero de las Palmas de las Islas Canarias (rec. 

Sup 878/2013), se debe facilitar de manera efectiva a los representantes legales de los 

trabajadores la información y documentación necesaria, incumbiendo igualmente a la 

empresa la carga de la prueba de que ha existido tales negociaciones en esas 

condiciones. Además para que el procedimiento sea válido hay que remitir una copia de la 

comunicación a la Administración laboral competente. 

 Siempre y cuando se haya acordado otro convenio colectivo, éste tiene que acordarse 

por escrito pudiendo incurrir en nulidad el no hacerlo y de acuerdo con la mayoría de cada 

representación negociadora y siempre las actas firmadas por todos los componentes de 

las partes negociadoras, tal y como lo estipula los arts. 90.1 ET, 85 ET.  

Para que el registro quede validado se debe depositar en un plazo determinado en la 

Administración de Trabajo que finalmente se tiene que publicar en el Boletín Oficial del 

Estado, de la respectiva Comunidad Autónoma o de la Provincia, pero haciéndose en un 

plazo de veinte días y por la autoridad administrativa. 

2.8 VIGENCIA DEL CONVENIO 

En cuanto a la vigencia del convenio cabe destacar que es una norma temporal de modo 

que obliga solamente durante su duración como bien lo describe el art 86.2 ET, que una 

vez concluida su vigencia y se le suma su denuncia, hay que entender por este acto 

formal que una de las dos partes hace un llamamiento para que dicho convenio “se 

revise” y se produzcan entonces los efectos en él estipulados.  

Cabe mencionar también que si al acabar la duración del convenio no se denuncia, salvo 

pacto en contra, el convenio se prorrogará de año en año si está establecido en el mismo 

convenio, por prórroga se entiende la duración de un año mientras que el nuevo convenio 

se negocia y por lo tanto el fenecido se alarga durante ese periodo. Así como en su art 
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86.3 estipula que aunque se denuncie el convenio, durante las negociaciones mantendrá 

su vigencia a excepción de las cláusulas que determinaron a no declarase en una huelga, 

éstas seguidamente decaerán a partir de la denuncia. Durante las negociaciones las 

partes negociadoras podrán adoptan acuerdos parciales que se adopten mejor a las 

condiciones de trabajo actuales o modificar las normas anteriormente pactadas hasta 

llegar a tratar de mutuo acuerdo otro convenio colectivo.  

Si durante las negociaciones surgen discrepancias en el periodo de ultraactividad, éstas 

han de solventarse mediante los procedimientos previamente establecidos.  

Para ultimar hay que destacar que si durante un año no se alcanzar un nuevo acuerdo o 

no teniendo ningún laudo arbitral sustitutivo, éste perderá vigencia, salvo pacto en contra.  

Tal y como ha pasado con la importantísima sentencia STS de 22 de diciembre de 2014, 

(rec cas 264/2014) en la cual se pretendía que la nómina de julio de la empresa ATESE, 

se pagara en dos escalones, que viene a ser hasta la fecha de 7 de julio de 2013, las 

condiciones normales que hasta ahora venían disfrutando y a partir del 8 de julio , como 

también coincidía con la finalización de la vigencia del convenio colectivo, remitir dichas 

condiciones al convenio colectivo inmediatamente superior , tal y como se ha modificado 

el art 86 del ET, en la ley de reforma laboral 3/2012, pero al no existir ningún convenio de 

ámbito superior de aplicación, la empresa procede a aplicar las condiciones estipuladas 

en el ET.  

Finalmente hay que destacar que el estudio tan elaborado del convenio colectivo se ha 

desarrollado para proceder al entendimiento de la compleja ultraactividad de los 

convenios colectivos puesto que es un tema muy actual pero también muy difícil de 

abordar.  

3.REFORMA LABORAL DE 2012 

Hay que subrayar que la reforma laboral del año 2012, se ha realizado según se ha 

publicado en el BOE, el 7 de julio, siguiendo las pautas del legislador, España necesitaba 

un cambio radical para intentar salir de la crisis que nos aguarda desde el año 2008, y la 

cual ha destruido más empleo que otros años y más que ninguna otra potencia económica 

principal europea y ha debilitado el modelo laboral español. Cabe destacar que la 

destrucción del empleo tratado a todos los colectivos por igual sino que en uno más que 

en otros han marcado más la huella como son los jóvenes cuya tasa de paro alcanza casi 



19 

el 50%, siendo sus edades menores de 25 años. Los jóvenes de hoy en día ven una 

oportunidad el salir fuera a pedir trabajo puesto que en España los salarios son muy bajos 

y ellos al estar muy bien formados necesitan una gratificación mayor.  

La reforma realizada ha querido lograr que las negociaciones no se petrifiquen y se tomen 

como una herramienta para agilizar los acuerdos y no un estorbo en adoptar nuevas 

condiciones laborales. Se pretende en esta ley que ante la falta de acuerdo entre las dos 

partes y tampoco la solución en vía autónoma, los dos actores se sometan a un arbitraje 

encuadrado a través de la Comisión Consultiva Nacional de Convenios Colectivos u 

órganos similares de las Comunidades Autónomas. 

Finalmente quieren lograr con esta nueva modificación adaptar las relaciones laborales a 

las nuevas condiciones tan cambiantes que sufre nuestro país actualmente, para ello se 

ha cambiado la vigencia de los convenios colectivos , expresando que quieren incentivar 

la renegociación del convenio antes que llegue a su fin, sin necesidad que cualquiera de 

las dos partes lo denuncie, y evitando así la petrificación de las condiciones de trabajo 

pactadas en un convenio, mediante la limitación temporal de la ultraactividad de un año.  
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TABLA 3. EVOLUCIÓN DE LOS ARTÍCULOS 84 Y 86 ET  

 

 
AÑO 2011 MODIFICACIÓN 2012 MODIFICACIÓN 2015 CONCLUSIÓN FINAL 

ART. 86.1 ET 

Corresponde a las partes 

negociadoras establecer 

la duración de los 

convenios, pudiendo 

eventualmente pactarse 

distintos períodos de 

vigencia para cada 

materia o grupo 

homogéneo de materias 

dentro del mismo 

convenio. 

Las partes negociadoras 

establecen la duración de los 

convenios pudiendo pactar 

diferentes periodos de 

vigencia para cada materia o 

grupo de materias dentro del 

mismo convenio. 

Corresponde a las partes 
negociadoras establecer la 
duración de los convenios, 
pudiendo eventualmente 
pactarse distintos periodos 
de vigencia para cada 
materia o grupo homogéneo 
de materias dentro del 
mismo convenio. 
Durante la vigencia del 
convenio colectivo, los 
sujetos que reúnan los 
requisitos de 
legitimación previstos en los 
artículos 87 y 88 podrán 
negociar su revisión 

La modificación que se establece 
en este apartado tan importante y 
en la cual se basa la mayoría de 
este estudio es que anteriormente 
se establecían dos años de 
prórroga  para la posibilidad de 
llegar a un acuerdo. Ahora esta 
duración se ha recortado en un 
año y además se aplicaría el 
convenio colectivo de ámbito 
superior  que fuera de aplicación. 
Esta reforma fuerza que se 
negocie un convenio pero si no 
se hace, se aplica otro superior . 
El problema  aparece cuando se 
da el caso de que no haya 
convenio superior  y por lo tanto 
se aplica el Estatuto de los 
Trabajadores tal y como ha 
ocurrido en la sentencia del STS 
de 22 de diciembre de 2014, (Rec 
cas 264/2014), que tan comentada 
ha sido por los Tribunales, 
solucionándose el problema por 
una contractualización de las 
condiciones de trabajo porque de 

ART. 86.3 ET 

La vigencia de un 

convenio colectivo, una 

vez denunciado y 

concluida la duración 

pactada, se producirá en 

los términos que se 

hubiesen establecido en el 

La vigencia de un convenio 

colectivo, una vez concluida, 

se producirá dentro de los 

límites que el propio convenio 

marca. Durante las 

negociaciones para su 

renovación se mantendrá su 

La vigencia de un convenio 

colectivo, una vez 

denunciado y concluida la 

duración pactada, se 

producirá en los términos que 

se hubiesen establecido en el 

propio convenio. 



21 

propio convenio. 

Durante las negociaciones 

para la renovación de un 

convenio colectivo, en 

defecto de pacto, se 

mantendrá su vigencia, si 

bien las cláusulas 

convencionales por las 

que se hubiera renunciado 

a la huelga durante la 

vigencia de un convenio 

decaerán a partir de su 

denuncia. Las partes 

podrán adoptar acuerdos 

parciales para la 

modificación de alguno o 

algunos de sus contenidos 

prorrogados con el fin de 

adaptarlos a las 

condiciones en las que, 

tras la terminación de la 

vigencia pactada, se 

desarrolle la actividad en 

el sector o en la empresa. 

Estos acuerdos tendrán la 

vigencia siempre que no se 

haya tomado otra medida para 

hacerlo. Además las partes 

podrán adoptar acuerdos 

parciales para la modificación 

de algunos de los puntos o 

adoptar otras condiciones para 

seguir con el desarrollo de la 

actividad en el sector. 

Seguidamente en lo que 

respecta en los acuerdos de 

ámbito estatal o autonómico, 

se deberán de aplicar 

procedimientos de manera 

rápida y directa para poder 

solventar de manera efectiva 

las discrepancias que puedan 

surgir durante el transcurso del 

procedimiento, dichos 

acuerdos de deberán de 

especificar los criterios del 

desarrollo del arbitraje. 

“Transcurrido un año desde la 

denuncia del convenio 

colectivo sin que se haya 

Durante las negociaciones 

para la renovación de un 

convenio colectivo, en 

defecto de pacto, se 

mantendrá su vigencia, si 

bien las cláusulas 

convencionales por las que 

se hubiera renunciado a la 

huelga durante la vigencia de 

un convenio decaerán a partir 

de su denuncia. Las partes 

podrán adoptar acuerdos 

parciales para la modificación 

de alguno o algunos de sus 

contenidos prorrogados con 

el fin de adaptarlos a las 

condiciones en las que, tras 

la terminación de la vigencia 

pactada, se desarrolle la 

actividad en el sector o en 

la empresa. Estos acuerdos 

tendrán la vigencia que las 

partes determinen. 

no ser así los trabajadores se 
hubieran adentrando en unas 
relaciones precarias de trabajo y 
una doble escala salarial. 
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vigencia que las partes 

determinen. 

acordado un nuevo convenio o 

dictado un laudo arbitral, aquél 

perderá, salvo pacto en 

contrario, vigencia y se 

aplicará, si lo hubiere, el 

convenio colectivo de ámbito 

superior que fuera de 

aplicación.” 
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4. ULTRAACTIVIDAD  

4.1 INTRODUCCIÓN 

La ultraactividad de los convenios colectivos es una vez terminada su vigencia temporal 

estipulada en el art 86 LET, mantiene las mismas condiciones a los trabajadores hasta 

que dicho convenio denunciado se reemplace por otro nuevo en el tiempo máximo de un 

año. Anteriormente con la reforma del RDL 7/2011, ya se había modificado este apartado 

que decía que una vez denunciados, los convenios tardan en empezarse a negociar, y las 

negociaciones se dilatan en el tiempo y se producen situaciones de paralización y bloqueo 

estableciendo así un periodo dispositivo de dos años de ultraactividad pero finalmente con 

la reforma de la ley 3/2012, éste periodo dispositivo se recortó en un año, y además si 

pasara este año, sin que se haya acordado otro convenio colectivo o dictado un laudo 

arbitral, el viejo convenio perderá vigencia salvo que se haya acordado lo contrario, y se 

aplicará el convenio colectivo de ámbito superior en el caso de que lo hubiera. También la 

disposición transitoria cuarta de la misma ley modifica la vigencia de los convenios 

colectivos que ya estuvieran denunciados a la fecha de entrada en vigor de esta ley que 

es el 2012, el plazo de un año empezará a computarse a partir de dicha fecha de entrada 

en vigor.  

A la postre hay que distinguir que la reforma de la anteriormente citada ley se ha realizado 

para cubrir unos vacíos legales, cuando se modificó el periodo de la ultraactividad, pero 

cabe destacar que al limitar la vigencia del convenio ante un disconformidad negociadora, 

salvo pacto en contrario, se tiene que aplicar el convenio colectivo de ámbito superior, 

dándose el caso de no haber dicho convenio.  

En el caso de las empresas que no desean negociar otro convenio colectivo, lo que 

pueden hacer es alargar tanto la ultraactividad del convenio que al año de perderla dejar 

que se aplique el superior y de no haberlo, como en determinados casos ha pasado, se 

aplique el Estatuto de los Trabajadores. 

Como podemos apreciar el caso de la SAN 149/2013 de 23 de julio, (rec 205/2013) en la 

cual una vez caducado el convenio colectivo cuya vigencia finalizaba en 2006 y se 

prorrogó hasta 2010, se denunció por la empresa en septiembre de tal año, y desde 

entonces la negociación no consiguió entablar un nuevo convenio. En él había un artículo 

en donde se establecía que su contenido normativo permanecía vigente tras su denuncia, 
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mientras no existía el convenio siguiente, por tanto al entender del sindicato demandante 

no operaria el límite anual para la ultraactividad, sino lo dispuesto en el mismo convenio al 

considerarlo como un derivado de “salvo pacto en contrario.” Pero la empresa defendió 

que el art 86. LET, no se refiere a un simple artículo de un convenio colectivo sino que 

tiene que ser un real pacto, escrito y negociado.  

Dicho lo anterior la misma empresa el 29-9-2011, propone hacer un ERE y acuerdos 

temporales, el 29/11/2012, propone una reducción del 45% del salario de los pilotos 

aéreos, reducciones de salarios generales entre un 30% y un 35%, la misma empresa 

denunció el convenio en marzo del 2011, y el 28/09/2012 presentó una plataforma de 

negación para reducir costes. Además la organización quería aplicar a los trabajadores 

las condiciones de trabajo estipuladas en el Estatuto de los Trabajadores, tal y como se 

menciona en el artículo 86.3 LET, al no existir otro convenio de ámbito superior al mismo. 

El Tribunal estima la demanda del sindicato, aportando que durante las negociaciones de 

un nuevo convenio, salvo pacto en contrario, se mantendrán las condiciones laborales y 

salariales del antiguo convenio, en tanto no haya pacto que las sustituya.  

Lo que en esta empresa se ha querido hacer es regular las condiciones de trabajo 

adaptándose a sus propios cambios económicos, técnicos, sociales y organizativos, es 

decir ha cogido de la ley las palabras del convenio que estaban a su favor. 

Está claro que tanto la reforma de 2011 como de 2012 lo que ha querido lograr con la 

modificación de la vigencia es impulsar las negociaciones de los convenios y que no se 

llegue a una petrificación convencional, pero tal modificación se ha transformado en unas 

condiciones de trabajo precarias para el mercado de trabajo actual, luego ascendemos al 

convenio colectivo de la misma empresa , que las mejora o no, seguidamente está el de 

sector, de la Comunidad Autónoma, Estatal , etc.. , que puede darse el caso de no existir 

el convenio colectivo, como en ciertas empresas ha pasado, y por lo tanto se van 

directamente al Estatuto de los Trabajadores en donde las condiciones de trabajo están 

reguladas mínimamente, para que los convenios colectivos las pueda desarrollar a su 

merced, por lo tanto esta modificación está logrando un círculo que desvía las condiciones 

del convenio al Estatuto de los Trabajadores luego otra vez vuelve a las condiciones 

estipuladas en los contratos de trabajo.  

Tal y como lo considera María Emilia Casas Baamonde (2013), que el artículo 86.3 

párrafo 4º ET, no se ha propuesto cubrir un vacío legal que es lo que realmente tendría 
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que haber hecho junto con una interpretación sistemática y conforme de la Constitución, 

sino que lo único que ha logrado es desestabilizar con su interpretación las condiciones 

de trabajo, porque en el sistema español de contratación raras veces se da el caso de 

“convenios nacionales de rama y no suele haber coincidencia de distintos niveles 

territoriales convencionales en la misma rama o sector de actividad”. Para finalizar hay 

que destacar que la pérdida de la ultraactividad puede poner también fin a las condiciones 

de trabajo envejecidas puesto que se obliga a que se negocie otras nuevas y así evitar la 

petrificación convencional.  

Se tiene que tomar en cuenta que la pérdida de ultraactividad no puede establecer su 

base en la completa desaparición de todas las condiciones de trabajo establecidas en el 

convenio negociado anteriormente, porque por mucho que estas sean los efectos de la 

pérdida de la vigencia hay que tomar en cuanta más pautas como el contrato de trabajo, 

porque de no ser así carecería también de un propio espacio como lo hace el nuevo 

convenio colectivo, además hay que tener en cuenta también los acuerdos concertados 

entre los representantes de los trabajadores y el empresario, teniendo en cuenta también 

que a los únicos convenios a cuales se les aplica esta vigencia son a los Estatutarios, y 

también a los trabajadores incluidos dentro de su ámbito de aplicación, dejando al margen 

a los trabajadores de nueva contratación.  

4.2 SENTENCIA TRIBUNAL SUPREMO 22 DICIEMBRE DE 2014  

Ahora pasaremos a detallar la sentencia del STS de 22 de diciembre de 2014, (rec cas 

264/2014) que fue la más relevante. 

El 5 de noviembre de 2010, la empresa ATENCIÓN Y SERVICIOS S.L. (ATESE), 

denuncia del convenio colectivo de la empresa. 

El 17 de noviembre de 2010 se constituye la mesa negociadora del convenio , sin que se 

llegue a firmar ningún acuerdo del nuevo convenio, perdiendo su vigencia el convenio 

colectivo denunciado el 8 de julio de 2013, por haber trascurrido el año de caducidad 

previsto en la ley 3/2012 de 6 de julio. 

En fecha de abonar la nómina de julio la empresa procedió a dividirla en dos periodos, 

siendo estos del 1 al 7 de julio con arreglo a las condiciones del Convenio Colectivo de 

empresa, y del 8 al 31 de julio en la que se aplica las condiciones estipuladas en el 

Estatuto de los Trabajadores, al no existir convenio de ámbito superior al de empresa. 
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El Tribunal procedió a tratar el asunto de especial trascendencia en el Pleno, y por lo 

tanto, la cuestión a debatir se enfoca en determinar si el Convenio colectivo de aplicación 

denunciado el 5 de noviembre de 2010 continúa en ultraactividad superado el 8 de julio de 

2013, es decir cumplido el año desde la entrada en vigor de la ley 3/2012, la empresa 

defiende que el art 86.3 LET dispone un régimen de ultraactividad limitada , entendiendo 

la misma que existe dicho pacto y por lo tanto se aplicaría la DT 4ª de la Ley 3/2012, de 6 

de julio. 

El Tribunal Superior de Justicia de las Islas Baleares, estima la demanda partiendo de que 

la empresa abona la nómina del mes de julio en dos periodos , y por lo tanto se declara no 

ajustada a derecho la conducta empresarial al absorber las condiciones del Estatuto de 

los Trabajadores, alegando a su favor de que al haber transcurrido el año de ultraactividad 

estipulado en el modificado artículo 86.3 LET, y de no haberse negociado nuevo convenio 

ni tampoco laudo arbitral así como tampoco otro de ámbito superior , se mantenga las 

mismas condiciones salariales pactadas, al considerar que son las pactadas en el 

contrato de trabajo , y por lo tanto a formar parte del acervo patrimonial. 

Lo que se quiere resaltar en la sentencia es que también hay unas cuestiones que flotan 

en el aire, como tal y como las nombra la UGT (2015)3: En la pregunta que se debe 

entender por un convenio colectivo de ámbito superior tenemos una respuesta ambigua: 

de una parte si coger el territorial o el funcional y de otra que haríamos si existen dos 

convenios sectoriales o provinciales. Hay sentencias se preguntan qué sucede si no hay 

convenio de ámbito superior, qué se aplica entonces. Procederemos a explicarlo con la 

sentencia STS de 22 de diciembre de 2014, (Rec cas 264/2014) que resalta la 

importancia de las dos tesis que el Tribunal nombra en su sentencia, que son la tesis 

“rupturista” y la “conservacionista”. 

La primera que es la “rupturista” 4 viene a enfatizar que los derechos y las obligaciones de 

las partes pasarán a presidir solamente por las normas estatales legales y reglamentarias, 

haciendo “tabla rasa” de las condiciones laborales existentes con anterioridad en el 

ámbito del convenio colectivo perecido. Como por ejemplo puede producir una alteración 

                                                
3 UGT., UGT dice que la sentencia del supremo sobre la ultraactividad posibilitará que la 
negociación colectiva “avance” Madrid, 2014 
4SENTENCIAS EDUARDO ROJO TORECILLA: 
http://www.eduardorojotorrecilla.es/2015_01_01_archive.html 
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sustancial de las condiciones de trabajo para ambas partes, pudiendo dejar sin efecto al 

propio contrato, desequilibrando varios pilares básicos como son: 

� El contenido de la obligación de trabajar (art. 20.2 ET) 

� Sistema de clasificación profesional (art.22 ET) 

� La promoción profesional, la formación profesional en el trabajo, los ascensos y 

promociones (arts. de 22 a 25 ET) 

� La movilidad funcional, la estructura del salario y el carácter de los complementos 

salariales (art. 26 ET) 

� La duración de la jornada de trabajo inferior a la legal, distribución irregular de la 

jornada a lo largo de un año , compensación de diferencias o el establecimiento 

máximo de la jornada ordinaria rozando el límite máximo de las nueve horas (art. 

34 ET) 

� Abono o compensación de las horas extraordinarias (art 35 ET) 

� Planificación de las vacaciones (art 38.2 ET) 

� Las sanciones de despido (art. 54 y 58 ET) 

� Constitución y funcionamiento de un comité intercentro (art 63.3 ET) 

� O la representación de los trabajadores a las disminuciones de plantilla que 

puedan tener lugar en la empresa (art. 67.1 ET) 

Como se puede apreciar la “tesis rupturista”, produciría muchos quebramientos y 

consecuencias graves para las dos partes, al pasarse a recibir el salario mínimo 

interprofesional, la obligación de realizar cualquier trabajo indeseado, la jornada de trabajo 

pasaría a ser la máxima, las cláusulas del horario quedarían sin efecto y no se podría 

sancionar disciplinariamente a los trabajadores, salvo, que exista causa suficiente para el 

despido.  

En un segundo lugar y por la que la mayoría se han orientado hacia ella, es la tesis 

“conservacionista”, en la cual los derechos y obligaciones de las partes por la cual se 

debate esta sentencia deberán de mantener, puesto que forman parte del “sinalagma” 

contractual establecido entre las partes. El Tribunal defiende esta postura que se enlaza 

más con el precepto del Derecho del Trabajo y a la par con el Derecho de los contratos 

que está plasmado en el art. 1255 del Código Civil a continuación citado “Los contratantes 

pueden establecer los pactos, cláusulas y condiciones que tengan por conveniente, 

siempre que no sean contrarios a las leyes, a la moral, ni al orden público.”  
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En tanto que “el principio de la autonomía de la voluntad individual, rige plenamente en el 

ordenamiento jurídico laboral”, rige más que en otros sectores y por lo tanto no procede 

únicamente la actividad legislativa o reglamentaria del Estado sino que también se tiene 

que aplicar la actividad negociadora de los sujetos sociales a los que La Constitución y el 

Estatuto de los Trabajadores atribuyen esa capacidad normativa, tomando en cuenta la 

expresión “la fuerza vinculante de los Convenios”, a la que deliberadamente se refiere el 

art. 37.1 CE.  

Hay una pregunta un poco difícil para todos, la cual se encuentra en la misma sentencia 

de estudio STS de 22 de diciembre de 2014, (Rec cas 264/2014) y es la de “¿Dónde 

están reguladas las condiciones laborales de un trabajador?, La contestación es: En su 

contrato de trabajo, debidamente porque las normas estatales y convencionales juegan un 

papel nomofiláctico” tal y como lo nombra el Tribunal, respecto a las cláusulas 

contractuales, siendo siempre el contrato de trabajo un tracto sucesivo, y una 

contractualización de las condiciones desde el primer minuto que la relación laboral se 

formó. 

Aun así terminada la ultraactividad del convenio, no significa que no se mantenga la 

obligación de negociar de buena fe tal y como viene especificado en el art. 89.1 ET. 

A continuación hay que exponer el citado de Eduardo Rojo Torrecilla de los aspectos más 

destacados de los votos particulares que los siguientes magistrados expresaron en su día:  

Milagros Calvo expresa en su voto que no cabe en ninguna “interpretación teleológica”, 

que se aplique a las condiciones de trabajo el menor salario posible por la simple 

interpretación de que no haya un convenio colectivo de ámbito superior puesto que se 

deduce también que esto decae en una ampliación de la jornada que conlleve un 

enriquecimiento injusto por parte de la empresa y que condena a sus empleados a ser 

rebajados a una condición de peonaje, cualquiera que sea su categoría.  

Miguel Ángel Luelmo, entre su extenso voto destacamos “que existen derechos y 

derechos y , en concreto el derecho al salario, como piedra angular , para el trabajador, 

de la relación laboral misma , no debe verse afectado por la reforma en la más estricta 

dimensión literal de su regulación cuando se trata de personas que tienen incorporado el 

contenido convencional al respecto en su contrato , porque la propia norma permite 

atenuar dicha consecuencia con una interpretación restringida en lo cronológico y en lo 



  29 

material, de modo que se entienda que si se dice que transcurrido un año desde la 

denuncia del convenio colectivo éste perderá vigencia “y se aplicara , si lo hubiere , el 

convenio colectivo de ámbito superior que fuere de aplicación “, ello no impide que si tal 

convenio superior no existe, se mantenga la ultraactividad circunscrita a este punto 

singular, porque la norma no lo niega expresamente sino en términos generales que 

consideran el convenio con un todo generador de derechos y obligaciones recíprocos, 

debiendo tenerse presente la finalidad de la reforma laboral en este aspecto, y ya 

textualmente reproducida, que dice no querer más que favorecer la propia negociación 

colectiva y evita la petrificación convencional.” 

Continuando con los votos particulares, Antonio Sempere, discrepa con el resultado de la 

instancia, en el Segundo párrafo del FJ Primero en donde explica “la cuestión a resolver 

su centro en determinar si el convenio colectivo…. Continua en ultraactividad…..”. Puesto 

que ya se ha visto que ese no es el planteamiento del conflicto colectivo; sino la demanda 

parte de que la vigencia del convenio ha decaído y, por tanto, no continúa desplegando su 

fuerza. Por lo tanto las bases a partir de las que debería haberse afrontado la resolución 

del recurso de la empresa son las siguientes: 

� El convenio del que dimanaban los salarios pretéritos ha perdido su vigencia y es 

inaplicable.  

� La solución al problema no puede estar predeterminada por el deseo de alcanzar 

determinado resultado o de evitar los inconvenientes de la respuesta jurídica que 

debamos otorgar. 

� Los derechos de una norma derogada o caducada ya no están incorporados a los 

contratos sobre los que se proyectaba. Procede examinar la pretensión a la vista 

de diversos prismas constitucionales o legales para determinar si cabe reducir el 

salario cuando el convenio pierde su vigencia.  

En conclusión lo que quiere expresar en su voto es que no se ha reconocido que la 

minoración del salario llegándose a pagar el SMI, no está ajustado a derecho, y se puede 

impedir mediante huelgas y otros medios establecidos para hacerlo.  

Luis Fernando de Castro, expresa en su voto que “se adentra en su argumentación a 

favor de la tesis conservacionista, siendo consciente de que se trata de una sentencia de 

muchísima importancia por la doctrina que va a sentar para posteriores resoluciones que 

se dicten , pero también asumiendo que se está resolviendo un caso concreto y que hay , 
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como ya ha indicado , muchos supuestos (respecto a la existencia de convenios de 

ámbito superior) sobre los que no se pronunciará, así como igualmente que la doctrina 

defiende, la contractualización de las condiciones pactadas en el convenio y recogidas 

expresa o implícitamente en el contrato , puede provocar efectos colaterales de indudable 

importancia como son que “los trabajadores de nuevo ingreso carecerán de esa malla de 

protección que brindaba el convenio fenecido, y que ello “podrá dar lugar a ciertos 

problemas de doble escala salarial , de discriminación , y otros que no se puede abordar 

en este momento”.” 

Destacando un artículo de D. Julián Ariza (2013)5, sobre la ultraactividad de los convenios 

colectivos, versa sobre el gran retraso de las negociaciones colectivas que ha supuesto 

esta reforma en vez de agilizarlas, así como una ligera tendencia de las condiciones 

laborales a su precarización y la disminución de las condiciones salariales. Esta medida 

hay que resaltar que afecta a unos mil quinientos convenios y a más de tres millones de 

trabajadores.  

 Seguidamente la reciente sentencia de la SAN 48/2015, de 23 de marzo, Conflicto 

Colectivo (rec 283/2014), es la penúltima en materia de ultraactividad de los convenios 

colectivos. En esta sentencia se debate el caso de que AIR Europa al perder el convenio 

colectivo III vigencia, la empresa está “aplicando una selección de un convenio colectivo”, 

que “supone un abuso de derecho y se atenta contra el derecho a la negociación 

colectiva.” Tras varios intentos de negociar el IV CC, el Sindicato Español de Pilotos 

Aéreos, les propone tras la pérdida de la vigencia en fecha de 8 de julio de 2013, 

someterse a un laudo arbitral pero la empresa se niega “por razones de agenda.” La 

empresa quiere aplicar una selección de las condiciones que a ella le favorecen como 

rebajar el sueldo, no aplicar primas, dietas etc... , e inaplicar las que no le favorece. La AN 

destaca que en la sentencia del Tribunal Supremo de fecha 22/12/2014, lo que se 

primaba al dictar una sentencia fue el contrato de trabajo, ya que las condiciones se 

contractualizaron desde un primer momento, mientras que para estimar la demanda 

parcialmente en su caso se dirigió más hacia la aplicación de la norma, puesto que 

estipulan que el contrato de trabajo no puede actuar como única fuente reguladora de la 

relación laboral, por lo tanto se desestima “la excepción de caducidad de la acción y de 

falta de consorcio pasivo” y se estima en parte la demanda del Sindicato Español de 

Pilotos, declarando que se repare las consecuencias negativas que se causaron en el 

                                                
5 http://www.fundacionsistema.com/la-ultraactividad-de-los-convenios-colectivos-2/ 
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periodo 8/07/2013 y la fecha de la sentencia , así como la aplicación total del convenio y 

no selectiva tal y como la empresa lo estaba haciendo.  

Para finalizar cabe destacar la última sentencia STS 17 de marzo 2015 (rec. 233/2013) 

resuelve el recurso de casación presentado por la empresa Air Nostrum contra la SAN 23 

de julio 2013 (núm. 205/2013) en la cual los tripulantes pilotos de Air Nostrum tienen 

reguladas sus condiciones laborales en el III Convenio Colectivo, el convenio que fue 

prorrogado en junio de 2008 hasta el 31 de diciembre de 2010 , en noviembre de 2010 la 

empresa denunció el III CC y por lo tanto resolviendo la sala no ha ido mas alla del fallo 

de la bien comentada sentencia de 22 de diciembre en la cual igual que esta las 

condiciones laborales se han contractualizado ‘ab origine’, por lo tanto las condiciones 

“normativas” permanecen “vigentes” con independencia de la “evolución” de dicho 

convenio (porque están incorporadas al contrato). 

5. CONCLUSIONES  

Cabe destacar que el salario es un derecho muy importante que forma parte de un 

sinalagma contractual que la propia relación laboral estipula desde la primera vez que el 

empleado empieza a trabajar en la empresa. Por eso también varias de las sentencias 

estudiadas lo que quieren conseguir con la ultraactividad de los convenios colectivos es 

no romper esa barrera que de protección que todos los trabajadores tienen tanto los 

incorporados a la empresa como los de nueva inserción. 

Encubiertamente se está provocando una doble escala salarial, que deja a los 

trabajadores de nuevo ingreso sin una protección real, que era la aplicación del convenio 

colectivo, llegando así a infringir también el art 17 del ET.  

El convenio, es una norma de tipo convencional, negociado entre las dos partes próximas 

que más conocen las condiciones de trabajo que es el empresario y los trabajadores. 

Hay dos tipos de convenio que es el convenio colectivo estatutario que es el más utilizado 

porque abarca a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ámbito de 

forma automática y durante el período de su aplicación, y el extraestatutario que abarca 

sólo a los trabajadores firmadores de dicho acuerdo.  

En lo que respecta a la legitimación, se establece sin margen alguno para negociar los 

convenios de empresa y de ámbito inferior, el comité de empresa, los delegados de 
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personal, o las secciones sindicales que en su conjunto sumen la mayoría de los 

miembros del comité. La intervención en la negociación corresponderá a las secciones 

sindicales cuando éstas así lo acuerden, siempre que sumen la mayoría de los miembros 

del comité de empresa o entre los delegados de personal.” 

En este trabajo hay que destacar el art 37.1 CE que expresa “que la ley garantizará el 

derecho a la negociación colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y 

empresarios, así como la fuerza vinculante de los convenios” 

También cabe destacar que la última reforma en materia de ultraactividad ha creado 

vacíos legales y también en lo que respecta a su aplicación. 

Constitución Española y al Estatuto de los Trabajadores como reguladores del convenio 

colectivo, se ponen de acuerdo en lo que respecta a las dos normas reguladoras puesto 

que las dos están en lo cierto de que la ley garantiza siempre su derecho a ser ejercido 

entre los representantes de los trabajadores y los representantes de los empresarios así 

como tomar acuerdos libres. 

En la STS de 22 de diciembre, (Rec cas 264/2014), se nombra también la tesis rupturista 

puesto incide en el art 37 CE, debido a que la base del contrato se hace de mutuo 

acuerdo así como la negociación colectiva, y lo que hace esta tesis es desequilibrar las 

circunstancias pactadas en el convenio al querer aplicar las condiciones mínimas 

estipuladas 

El art 83.1 del ET, enuncia el ámbito de aplicación de los convenios colectivos tanto 

territorial como funcional muy importante para la concurrencia de los convenios colectivos.  

Puesto que concurrencia de los convenios colectivos de empresa se aprecia que al existir 

un convenio de empresa las condiciones establecidas en éste prevalecerán respecto de 

otros convenios de ámbito distinto salvo pacto en contra, 

También se tienen que decir que la iniciación del procedimiento se puede hacer por 

iniciativa de cualquiera de las dos partes siempre y cuando las partes son las implicadas 

en la disputa del convenio.  

Cabe destacar que las dos partes están obligas a negociar bajo el principio de buena fe.  
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 Siempre y cuando se haya acordado otro convenio colectivo, éste tiene que acordarse 

por escrito pudiendo incurrir en nulidad el no hacerlo. 

En cuanto a la vigencia del convenio cabe destacar que es una norma temporal de modo 

que obliga solamente durante su vigencia además hay denuncia expresa de ello entonces 

se producirán los efectos que estén estipulados en él. 

Nuestro foco principal se centra en la ultraactividad de los convenios colectivos es una 

vez terminada su vigencia temporal se mantiene las mismas condiciones a los 

trabajadores hasta que dicho convenio fenecido se reemplace por otro nuevo en el tiempo 

máximo de un año. 

La reforma ha querido cubrir unos vacíos legales que estarían pensando en cuanto se 

modificó el periodo de la ultraactividad, pero no se ha llegado a ese fin, puesto que se 

tiene que aplicar el convenio colectivo de ámbito superior, si las empresas no desean 

negociar otro convenio colectivo pero si no lo hay como en determinados casos ha 

pasado se aplica el Estatuto de los Trabajadores. 

En vez de cubrir vacíos estamos creando lagunas, porque se deroga un convenio 

colectivo negociado por las partes interesadas y para que se mejore las condiciones de 

trabajo y en vez de lograr ese fin aplicamos las limitaciones básicas estipuladas en el 

Estatuto de los Trabajadores.  

Como ha pasado en la SAN 149/2013 de 23 de julio, (Rec 205/2013) la empresa ha 

querido regular las condiciones de trabajo adaptándose a sus propios cambios 

económicos, técnicos, sociales y organizativos, es decir ha cogido de la ley las palabras 

clave que seguramente estén a su favor, pero como claramente veremos que no ha sido 

la única, ni a mansalva será la última empresa que haga esto. 

La pérdida de ultraactividad no puede establecer su base en la completa desaparición de 

todas las condiciones de trabajo establecidas en el convenio negociado anteriormente, 

porque por mucho que estas sean los efectos de la pérdida de la vigencia hay que tomar 

en cuantas más pautas como el contrato de trabajo.  

Una pregunta que ha salido a flote en las sentencias estudiadas son ¿qué deba 

entenderse por convenio colectivo de ámbito superior? Y la respuesta no se ha aclarado 
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puesto que no se sabe qué convenio coger en el hipotético caso de haber dos convenios 

sectoriales.  

Se plantea cómo va a ser posible aplicar las condiciones de la normativa general que 

implicaran menos salario y más jornada, con el riesgo jurídico que puede asumir un 

empleador de enriquecimiento injusto, sosteniendo que sólo con reducción a todo su 

personal a la condición de peonaje. 
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