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1. INTRODUCCION

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 maximo de un afio. El tema estudiado tiene un interés peculiar
gue se centra en la terminacién del convenio colectivo que se pacta en las empresas,
porque al acabar la ultraactividad, tal y como lo estipula la ley modificada en el afio 2012
se tiene que aplicar un convenio de ambito superior. El problema surge cuando no hay

convenio de ambito 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 negociacion que antes estaba estipulado
en dos afios y ahora la modificacién realizada lo ha reducido a un afio. Transcurrida la
ultraactividad de un afio y dandose el caso no haber negociado otro convenio o dictado un
laudo arbitral, se toma el convenio colectivo de ambito 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 continuacién el desarrollo de lo que significa el convenio colectivo es un estudio
purameramente juridico 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, asi como el estudio de la ultraactividad que es la
cuestion principal del TFG, debido también a que su mala aplicaciéon puede llegar a
imponerse unas condiciones de trabajo precarias y aplicando los limites minimos
establecidos, regulados en el Estatuto de los Trabajadores, en el caso de no tener
convenio colectivo de ambito 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,
accion que fue impugnada por los trabajadores y la solucidon que dieron los tribunales
fueron la de mantener las mismas condiciones de trabajo que estaban estipuladas en los

contratos de trabajo.



Finalmente en esta sentencia también se ha nombrado mucho la petrificacion
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 afio sino que dejan prorrogarse el mismo negociado desde
hace afios. Pero hay que destacar que la reforma de la ley 3/2012, fundamenta mucho la
modificacion de la vigencia del convenio colectivo. En el art. 82.3 ET estipula que los
convenios colectivos regulados por este articulo obligan a todos los empresarios y
trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante su vigencia asi como
su negociacién durante la misma vigencia por el art 84.2 ET, corresponde a las partes en
su art 86.1 ET establecer la duracién 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 regulacién entre
los trabajadores y empresarios u organizaciones empresariales para equilibrar las
posiciones entre ambos cuya desigualdad habia confirmado en el Derecho individualista
el mecanismo del contrato singular de trabajo”, tal y como expone A. Melgar (2014, pag.
151).

Esta norma que es el convenio, estd muy protegida, al ser una norma de tipo
convencional, negociado entre las dos partes préximas que mas 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 evolucién tanto econémica como técnica de la industria” tal y

como lo estipula la OIT (2000, pag. 51.)*

! 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 articulo que expresa que la llegada a cierta edad puede obligar a los
trabajadores que estan mas préximos a la edad de jubilacién a coger la jubilacién 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 jubilacion, la empresa le expide una carta
en la cual le notifica su cese en la empresa por jubilacién obligatoria.

Alegando el art 37.1 CE, que estipula que la ley garantizara la negociacion colectiva entre las dos partes y 82
ET, el juzgado resuelve a favor de AENA aungue las clausulas de jubilacion forzosa ahora estan prohibidas
por ley hay que destacar que esta es una actividad tan complicada en la cual con el paso de los afios
descienden los reflejos y demés factores condicionantes para realizar el trabajo de controlador aéreo por lo
tanto se considera plenamente justificada dicha accion.



También hay que realizar una breve diferenciacion entre lo que es el contrato de trabajo
gue se regula en el art 1.1ET, que viene a ser un pacto o acuerdo por el que una persona
gue es el trabajador presta sus servicios voluntariamente siempre que sea a cambio de
una retribucién dentro del ambito de direccion y organizacion de un empresario que bien
puede ser una persona juridica o fisica 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 regiran incluidas siempre en su ambito de

aplicacién, apareciendo en el art. 82 ET en dimension colectiva.?

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 mas adelante veremos; sino que cuando se pacta abarca
a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de forma automatica
y durante el periodo de su aplicacion.

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 violacion de la
libertad sindical, el sindicato CCOO recurre contra GRUPO EL ARBOL DISTRIBUCION Y
SUPERMERCADOS SA, por haber suscrito un Acuerdo en fecha 25 de abril de 2011 con
UGT, por la regulacion de los descansos compensatorios generados por los excesos de
jornada derivados de la realizacion 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 relacién 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 , queria hacer una segunda
reduccion salarial del 5% de la masa salarial.

En un primer intento se ha conseguido a través de alegaciones por razones econémicas y de forma unilateral
bajé los sueldos a todos los trabajadores, pudiéndolo hacer.

Seguidamente en un segundo intento, la empresa quiso otra vez disminuir el sueldo de los trabajadores
negociandolo con los representantes y alegando documentos que justifican recortes presupuestarios, no
recibimiento de planes de distribucion de presupuesto a las comunidades auténomas etc..., pero esta vez el
tribunal basandose también en la fuerza vinculante del convenio colectivo decide tomar la decision de fallar a
favor de los trabajadores debiendo la empresa reponerlos en sus condiciones anteriores.



que libremente adquieran su suscripcion. CCOO reclama dicho Acuerdo puesto que en
2006 se habia alcanzado ya un Acuerdo con la representacién empresarial y el Comité de
empresa por las mismas regulaciones, puesto que presentaban unas lagunas en su
convenio, aplicandose a todos los trabajadores ya que se habla de un convenio colectivo
estatutario aplicable a todos los empleados independientemente de su adhesion o no. El
tribunal falla a favor de CCOO, ya que el acuerdo que ellos pretendian aplicar a los

trabajadores tenia caracter de convenio colectivo extraestatutario encubierto.

2.1.2 CONVENIO COLECTIVO EXTRAESTATUTARIO

Este convenio de especial aplicacién es mas sencillo puesto que no se aplica conforme
las normas del Titulo Ill del ET, sino que tiene una eficacia contractual , puesto que se
limita a los trabajadores afiliados al sindicato firmante y los empresarios asociados. Los
articulos 7 y 28.1 de la Constitucion Espafiola 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 repercusiéon 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 obligacion de publicacion.

La negociacion 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 legitimacién

necesaria para tomar acuerdos y puede darse el caso de:
0 Inexistencia de representantes legitimados
o0 No alcanzar los porcentajes de representatividad
o0 Imposibilidad de llegar a un acuerdo
0 Voluntad de sindicatos o asociaciones
o0 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
gue 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



a que la empresa cre6 un seguro colectivo de asistencia sanitaria acordado en convenio
extraestatutario pero soélo para los trabajadores fijos y de relevo dejando fuera a los
temporales. La sala resuelve desestimando esta demanda no por no tener caracter
extraestatutario sino porque no se puede producir desigualdades ante la ley y porque esta

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

2.2 REGIMEN JURIDICO DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Seguidamente pasamos a exponer una tabla en la cual como su nombre indica hacemos
un breve estudio de los articulos que tiene un contenido principal en las relaciones
laborales teniendo por objeto la negociacién colectiva.

Tabla 1. OBJETO DE NEGOCIACION COLECTIVA

El periodo de prueba se debe de establecer en el propio convenio de empresa
ART. 14 | pero de lo contrario, se puede acudir al ET, en el cual se estipula para el
ET 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 | Enumera que son nulos aquellos pactos o convenios colectivos que van en

ET contra de la ley y de la discriminacién cualquiera sea su forma.
> La clasificacién profesional de cada empresa se negociara y establecera en el
ART. convenio colectivo de cada empresa, asi como en su defecto a través de
=T pactos o acuerdos de empresa.
La estructura del salario comprendiendo el salario base y los complementos
AR;'TZG se determinaran en el convenio colectivo o en su defecto en el contrato de

trabajo.

La liquidacion y el pago del salario se haran mediante un justificante y un
ART. 29 | documento oficial de recibo que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

ET apruebe, o si en el convenio colectivo se establece otro modelo también se
podra utilizar.

ART. 34 | En los convenios colectivos esta pactada la duracién de la jornada del trabajo.
ET




ART. 35
ET

Las horas extraordinarias se pagaran en cuantia no inferior a la hora
ordinaria, o por compensacion 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 estipulara en una compensacion
dentro de los cuatro meses siguientes.

ART. 41
ET

Las condiciones de los trabajadores establecidas y reconocidas en los
acuerdos 0 en convenios colectivos podran ser afectadas por las
modificaciones sustanciales.

ART. 51
ET

Asi como los representantes legales tienen prioridad de permanencia en la
empresa, también por convenio se podra establecer prioridades respecto de

otros colectivos como seria personas mayores o personas con minusvalias.

ART. 69
ET

En el procedimiento electoral , los electores seran los trabajadores que al
menos tengan un mes de antigliedad y los elegidos tendran que tener
dieciocho afios y una antigiedad de seis meses salvo que el convenio

establezca otro periodo que en ningln caso serd inferior a tres meses.

ART. 82
ET

La sistematizacion de los pactos que se realizan entre las dos partes para
regular la paz laboral y asi tener unas condiciones dignas de trabajo, incluidas
dentro de su ambito de aplicacién se puede regular en el convenio colectivo.

ART. 84
ET

Un convenio colectivo en vigor no podra ser afectado por otro de un ambito
distinto, salvo pacto en contra. Los convenios colectivos tienen competencia

para negociar materias variadas.

ART. 86
ET

La vigencia del convenio sera la establecida en el mismo y al terminar se
adoptara las medidas en él establecidas, por lo general se prorroga de afio en
afio salvo que alguna de las dos partes denuncie, una vez concluida la
duracion pactada se establecera en los términos que el propio convenio

marca.

La tabla que se ha realizado a continuacién quiere demonstrar el circulo que las

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

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

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

luego en el convenio colectivo al existir lagunas de regulacion lo que se esta haciendo es

mandar a resolverse esos casos a través de lo que estipula el ET.




TABLA 2. CONTENIDOS RELACION 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 formacion
bien sea universitaria como de formacion profesional en grado medio o
superior, la duracién del periodo de prueba no puede ser inferior a seis
meses ni exceder dos afios dentro de los margenes marcados por el
convenio colectivo sea sectorial o0 de ambito inferior, también hay que decir
que la retribucion para el contrato en practicas no puede ser inferior a 60 %
0 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 maximos 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
duracion determinada, cuando se contrate para desempefiar un trabajo de
obra o servicio determinado tendra una duracién no superior a tres afios
ampliable hasta doce meses mas por convenio colectivo, asi como la
duracion 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

clasificacién profesional.

ART.25
ET

En el convenio colectivo se fija en funcion del trabajo realizado unas
condiciones para tener derecho a una promocién econoémica.

ART. 31
ET

En lo que respecta las gratificaciones extraordinarias, su cuantia se fijara por

convenio colectivo, asi como su posible prorrogacion anual.

ART. 37.6
ET

La determinacién del periodo de disfrute del permiso de lactancia y la
reduccion de jornada asi como su concrecion horaria se podra establecer en
el convenio colectivo asi como el periodo de preaviso con quince dias de

antelacion o el que estipule el convenio.

ART. 37.7

En caso de que haya trabajadores considerados victimas de violencia de




ET género o de terrorismo tendran derecho a la reduccién de la jornada laboral
con disminucién del salario, reordenacién del tiempo de trabajo u otras
formas de ordenacién del tiempo de trabajo en tanto no afecte a la victima.

ART 38 | Las vacaciones anuales retribuidas que en ningln caso podréa ser inferior a

ET treinta dias, se aplicara acorde con el convenio colectivo.

ART. 39 | El cambio de las distintas funciones pactadas o no, junto con las

ET modificaciones sustanciales de trabajo, se establecera en el convenio.

En el traslado de trabajadores, por fuerza mayor al existir razones
economicas, técnicas, organizativas o de produccion, se debera notificar la
decision al trabajador y éste podra optar entre el traslado que nunca podra

ARI;_A{O ser inferior a los limites establecidos en los convenios colectivos o la
extincion del contrato, con una indemnizacién de veinte dias de salario por
afio trabajo, cabe destacar que los representantes de los trabajadores
tendran prioridad de permanencia.

ART 46 | Los trabajadores podran cogerse una excedencia no superior a dos afos,

ET salvo que por convenio se establezca otro periodo superior.

ART. 49 | En la extincién del contrato por parte del trabajador debera de preavisar en

ET el plazo establecido en el convenio.

ART 63 | La constitucién y el funcionamiento de un comité intercentro con un maximo

ET de 13 miembros se podra pactar solo por convenio colectivo.

Por convenio colectivo se establece que el comité de empresa tiene derecho
A a ser informado y consultado por el empresario sobre aquellas cuestiones
ART. 64 gue afectan a los trabajadores, asi como colaborar con la direccién para
=T conseguir un incremento de la productividad y la sostenibilidad ambiental de
la empresa.
A La acomodacién de la representacion de los trabajadores en relacion con las
ART. o7 disminuciones significativas de plantilla que puedan tener en la empresa se
=T podra establecer en los convenios colectivos.
- Se establece para los miembros del comité de empresa y los delegados de
ART. personal, como representantes legales de los trabajadores, unas garantias
=T precisas salvo pacto en contra establecido en el convenio colectivo.
ART. 83 | Las partes acuerdan el ambito de aplicacion que el convenio colectivo
ET tendra.




Los convenios colectivos puede regular materias de indole econdmica,
sindical, laboral y las que afecte las condiciones de trabajo, en todo caso las

AR 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, asi como el
procedimiento para los despidos objetivos y también cabe destacar que un
convenio colectivo tiene que contener un contenido minimo.

En lo que respecta a la representacién de los trabajadores estan legitimados

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

= secciones en convenios de empresa y de ambito inferior. En representacion

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

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

El reparto de miembros con voz y voto en la comision negociadora se hara
con respeto al derecho de todos los legitimados en proporciéon a su
representatividad, la comisiébn negociadora quedara constituida siempre y
ART. 88 cuando los sindicatos, federaciones o confederaciones y las asociaciones
empresariales representen como minimo, a la mayoria absoluta de los
ET miembros de los comités de empresa y delegados de personal y a
empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores afectados por el

convenio.

La negociacion se haré por escrito promovida por la representacion de los
ART. 89 | trabajadores o de los empresarios y se comunicara a la otra parte
ET expresando todos los detalles de la comunicacién, asi como la legitimacién,

los ambitos del convenio y las materias objeto de negociacion.

ART. 90 | Los convenios colectivos tienen que hacerse por escrito bajo sancién de
ET nulidad y deberan de ser presentados ante la autoridad laboral competente.

La comision paritaria se encargard de las competencias legalmente
ART. 91 | atribuidas a la jurisdiccion competente, el conocimiento y la resolucion de las
ET cuestiones derivadas de los convenios colectivos.

Para finalizar como anteriormente se ha nombrado a la Constitucion Espafiola y al
Estatuto de los Trabajadores como reguladores del citado convenio colectivo, hay que

10




destacar que existe una concordancia en lo que respecta a las dos normas reguladoras
puesto que las dos estan 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 asi como tomar acuerdos libres.

Mas adelante se mostrara con mayor profundidad la tesis rupturista puesto que incide en
el art 37 CE, debido a que se garantiza la negociacién colectiva entre empresarios y
trabajadores, y lo que hace esta tesis es desequilibrar las circunstancias pactadas en el
convenio al querer aplicar las condiciones minimas estipuladas en el ET al no haber
convenio colectivo de ambito superior, ademas 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 licito y sin que en ningln caso puedan establecerse en
perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones
legales y convenios colectivos antes expresados”, 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
gueda sellado y firmado por consentimiento propio, en base a A. Montoya pag. 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
juridicas, sometidas al principio de publicidad, consecuencia de la proclamacion de

Espafia como Estado de Derecho y garantia esencial del principio de seguridad juridica”

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
aplicacion de los convenios colectivos tanto estatutarios como extraestatutarios, “siendo
de aplicacion en una regla general que incluye a todos los trabajadores
independientemente de su aplicacion, por su caracter erga omnes vinculandose mas
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 mas hacia la general porque valiendo para todos los trabajadores
independientemente de su condicién de afiliado o no, puede regular las relaciones de

todos los trabajadores y empresarios incluidos dentro de su ambito territorial y funcional

11



para una mejora representacion de los intereses mas que las voluntades de las dos

partes.

2.3 AMBITO DE APLICACION

En este apartado lo que hay que tratar es el art 83.1 del ET, que expresamente dice que
“los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacién que las partes acuerden”, sobre
el ambito territorial hay que destacar que puede ser convenios locales, provinciales,
interprovincial, de Comunidad Auténoma o nacional, mientras que en el ambito funcional
se tiene que referir a una actividad, empresa o sector productivo, tal y como estima A.
Montoya pag. 166-168 (2014).

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

tipos de ambitos y se detallan a continuacién.

» Cuando es de ambito 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).

0 Representaciones sindicales (si las hubiere) y ostentasen la mayoria en el comité
de empresa, cuando el convenio afecte a la totalidad de los trabajadores de la
empresa. En los demas convenios sera necesario que los trabajadores incluidos
en su ambito hubiesen adoptado un acuerdo expreso de designacién, a efectos de
negociacion, de las representaciones sindicales con implantacién en tal ambito.

o Empresario o representantes legales.

» Cuando es de ambito superior a la empresa __: incide sobre los trabajadores y

empresarios afiliados a la asociacion de los sindicatos o empresarios que firman el
convenio colectivo ya que agrupa a varias empresas de un mismo sector

econdmico.

2.4 PARTES DEL CONVENIO COLECTIVO

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

la capacidad de negociacién de las partes negociadoras puesto que tienen que ser “las
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organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas de caracter
estatal o de Comunidad Auténoma,” asi como las reglas que han de resolver los conflictos

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

Seguidamente cuando hablamos de un convenio para empresas, asi como aquellos
convenios gque se acuerdan para mas de una empresa ligadas por razones organizativas
o productivas la legitimacion para negociar se traslada al apartado n°® 2 del mismo articulo,
es decir la regulacién de los convenios sectoriales , y estan habilitados para negociar los

sindicatos:

De acuerdo con el art 6 de la LOLS, se consideran sindicatos mas representativos a nivel
estatal los que obtengan en dicho ambito el 10% o mas del total de los delegados de
personal, de los miembros del comité de empresa y de los correspondientes érganos de
las Administraciones Publicas, asi como los sindicatos, afiliados, federados o
confederados a una organizacion sindical de ambito estatal que tenga la consideracién de
mas representativa. Como por ejemplo a nivel estatal esta UGT y a nivel autonémico
CCOO.

Seguidamente el art 7 de la LOLS expresa que los sindicatos mas representativos a nivel
de Comunidad Auténoma seran los sindicatos que acrediten al menos un 15% de los
delegados de personal y de los representantes de las Administraciones Publicas, siempre
y cuando se cuente con un minimo de 1.500 representantes y no estén federados o
confederados con organizaciones sindicales de ambito estatal. Asi como los sindicatos o
entes sindicales afiliados, federados o confederados a una organizacion sindical de
ambito de Comunidad Auténoma que tenga la consideracién de mas representativa.

En caso de que las organizaciones sindicales no tengan la consideracion de organizacion
sindical mas representativa y no hayan obtenido el 10% o mas de delegados de personal
y miembros de comité de empresa, estaran legitimados para ejercitar en el ambito

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
Confederacion General del Trabajo, contra el Instituto Nacional de la Marina, pero no
teniendo esta legitimacién activa puesto que CGT no tiene presencia en el Comité de
Empresa, lo que pedian 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 capitan del barco, el Tribunal
resuelve en base a los articulos 6 y 7 de la LOLS , estimando que verdaderamente CGT
carece de legitimacion activa para demandar y ademas el entrepot no se considera una
condicion mas beneficiosa, ya que la mera practica de empresa o la simple tolerancia no
la convierte en un beneficio, sino que tiene que haber una concesion firme y voluntaria

gue 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 ocupacion les
faltan un 15% para la representacion. En el caso de que no existan asociaciones
empresariales que cuenten con la suficiente representatividad podran negociar las
asociaciones empresariales que cuenten con un 10% en el ambito empresarial, o
asociaciones de empresarios de una Comunidad Auténoma que cuente con un minimo

del 15% de las empresas o trabajadores.
2.4.1 LEGITIMACION

En cuanto a la legitimacion el ET lo nombra en su art 87, en el cual establece que pueden
negociar los convenios de empresa y de ambito inferior, el comité de empresa, los
delegados de personal o las secciones sindicales siempre que sumen la mayoria de los
miembros del comité. En cuanto a la intervencién en la negociacion corresponde a las
secciones sindicales siempre y cuando se acuerde, reuniendo la condicién de alcanzar la
mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal.

En representacion de los empresarios estaran legitimados para negociar: en convenios de

empresa o ambito inferior, el propio empresario.

En el art 87 ET se forman tres supuestos de representacion negociadora en los convenios
de empresa y de ambito 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 ambito de la empresa.

Para que la comision negociadora quede validamente constituida tal y como lo nombra el
art 88 del ET, sera “cuando los sindicatos, federaciones o confederaciones y las
asociaciones empresariales 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
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convenio.” Finalmente la designacion de la comision correspondera a las partes
negociadoras, quien podran designar un presidente pero intervendrd son voz pero sin

voto.

Si hay secciones sindicales su intervencién dependera Unicamente de ellas y siempre que

sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa.

2.5 CONTENIDO MINIMO
También el art 85.3 ET, regula un contenido minimo que el convenio tiene que cumplir

CcOmo son:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c) Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir.
d) Formay condiciones de denuncia del convenio.

e) Designacion de una comision paritaria de la representacién 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 prevaleceran respecto de otros convenios
de ambito distinto salvo pacto en contra, las condiciones en un convenio de empresa se
pueden negociar en cualquier momento de la duracién del convenio de ambito superior
pero tendra prioridad aplicativa respecto de los convenios sectoriales autonémicos,

estatales o de ambito inferior en las siguientes materias:

Salarial y complementos
Abono o compensacion de las horas extraordinarias
Adaptacién al &mbito de empresa con relacion a la clasificacion profesional

La conciliacion de la vida familiar , laboral y personal de todo trabajador

AN N NN

Aquellas que dispongan los acuerdos y convenios a los que hace referencia el art
83.2 ET
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v Planificacion de las vacaciones, horarios, distribucion del tiempo de jornada y
trabajos a turnos.
v' Modalidades de contratacion que se atribuye por la presente ley a los convenios

de empresa.

2.7 PROCEDIMIENTO DE ELABORACION

En cuanto a la tramitacion del art. 89 del ET, la comunicacién a la otra parte se debera de
hacer por escrito y debera de realizarse a la par con el acto de denuncia del convenio
colectivo anterior, manifestando también la voluntad de negociar. De tal manifestacion se
debera 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 concepcién de la comision negociadora hay de plazo un mes y

ambas partes formaran un plan de negociacion.

El procedimiento de elaboracion se puede iniciar por cualquiera de las dos partes
implicadas en el convenio, se estipula en el art. 89.1 del ET que habra que comunicar a la
otra parte por escrito, expresando la legitimacién que ostenta, los ambitos del convenio y

las materias objeto de negociacion.

Seguidamente hay que constituir la Comisién Negociadora en el plazo maximo de un mes,
asi como la parte contraria tiene que dar su aprobacion 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 continuacién: Entendemos por causas
convencionales la existencia de un acuerdo sobre la estructura de la negociacién
colectiva, la prohibicion de determinadas materias en ambitos inferiores y la existencia de
convenio no denunciado pese a su vencimiento. Asi como tenemos por causas legales
también los vicios de forma y de fondo en la comunicacion de la iniciativa, asi como la

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

La Comision negociadora dentro del plazo de un mes a partir de la recepcion de la
comunicacion de la iniciativa del convenio, ha de constituirse, en base al art 89.2 ET,
ademas en la negociacion del nuevo convenio tiene que intervenir la representacion de
los trabajadores o empresarios que inicie la negociacion, se debe comunicar a la otra
parte y también trasladar por escrito la legitimacion que ostenta, los ambitos del convenio
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y las materias que forman parte de la negociacion. De la citada comunicacion se
trasladara copia, para su registro a la autoridad laboral correspondiente en funcion del
ambito territorial del convenio. Se tendra que negociar y si da lugar acordar un nuevo
convenio. Como lo trata el art 87.5 ET, podran formar parte de la Comisién todos los
sindicatos y asociaciones empresariales legitimados.

Cabe destacar que las dos partes estan obligas a negociar bajo el principio de buena fe
puesto que las dos partes implicadas estan 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 informacién y documentacion necesaria, incumbiendo igualmente a la
empresa la carga de la prueba de que ha existido tales negociaciones en esas
condiciones. Ademas para que el procedimiento sea valido hay que remitir una copia de la
comunicacion a la Administracién 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 mayoria de cada
representacion 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
Administracion de Trabajo que finalmente se tiene que publicar en el Boletin Oficial del
Estado, de la respectiva Comunidad Auténoma o de la Provincia, pero haciéndose en un
plazo de veinte dias 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
gue obliga solamente durante su duracion 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 duracion del convenio no se denuncia, salvo
pacto en contra, el convenio se prorrogara de afio en afio si esta establecido en el mismo
convenio, por prérroga se entiende la duracién de un afio mientras que el nuevo convenio

se negocia y por lo tanto el fenecido se alarga durante ese periodo. Asi como en su art
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86.3 estipula que aunque se denuncie el convenio, durante las negociaciones mantendra
Su vigencia a excepcion de las clausulas que determinaron a no declarase en una huelga,
éstas seguidamente decaeran a partir de la denuncia. Durante las negociaciones las
partes negociadoras podran 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 afio no se alcanzar un nuevo acuerdo o
no teniendo ningun laudo arbitral sustitutivo, éste perdera vigencia, salvo pacto en contra.

Tal y como ha pasado con la importantisima sentencia STS de 22 de diciembre de 2014,
(rec cas 264/2014) en la cual se pretendia que la némina 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 venian disfrutando y a partir del 8 de julio , como
también coincidia con la finalizacion 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 ningtn convenio de
ambito superior de aplicacion, 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 dificil de

abordar.

3.REFORMA LABORAL DE 2012

Hay que subrayar que la reforma laboral del afio 2012, se ha realizado seglin se ha
publicado en el BOE, el 7 de julio, siguiendo las pautas del legislador, Espafia necesitaba
un cambio radical para intentar salir de la crisis que nos aguarda desde el afio 2008, y la
cual ha destruido mas empleo gue otros afios y mas que ninguna otra potencia econémica
principal europea y ha debilitado el modelo laboral espafol. Cabe destacar que la
destruccion del empleo tratado a todos los colectivos por igual sino que en uno mas que

en otros han marcado mas la huella como son los jévenes cuya tasa de paro alcanza casi
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el 50%, siendo sus edades menores de 25 afios. Los jovenes de hoy en dia ven una
oportunidad el salir fuera a pedir trabajo puesto que en Espafia los salarios son muy bajos

y ellos al estar muy bien formados necesitan una gratificacion 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 solucién en via auténoma, los dos actores se sometan a un arbitraje
encuadrado a través de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos u

organos similares de las Comunidades Autbnomas.

Finalmente quieren lograr con esta nueva modificacion adaptar las relaciones laborales a
las nuevas condiciones tan cambiantes que sufre nuestro pais actualmente, para ello se
ha cambiado la vigencia de los convenios colectivos , expresando que quieren incentivar
la renegociacion del convenio antes que llegue a su fin, sin necesidad que cualquiera de
las dos partes lo denuncie, y evitando asi la petrificacion de las condiciones de trabajo
pactadas en un convenio, mediante la limitacion temporal de la ultraactividad de un afo.
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TABLA 3. EVOLUCION DE LOS ARTICULOS 84 Y 86 ET

ANO 2011

MODIFICACION 2012

MODIFICACION 2015

CONCLUSION FINAL

Corresponde a las partes

negociadoras establecer

Las partes negociadoras

establecen la duracién de los

Corresponde a las partes
negociadoras establecer la
duracién de los convenios,

la duracion de los | convenios pudiendo pactar :
P P pudiendo eventualmente
convenios, pudiendo | diferentes periodos de | pactarse distintos periodos
eventualmente  pactarse | vigencia para cada materia o | de& vigencia para cada
- . . materia o grupo homogéneo
distintos periodos de | grupo de materias dentro del g P g
ART. 86.1 ET de materias dentro del
vigencia para cada | mismo convenio. mismo convenio.
materia o) grupo Durante la vigencia del
. . convenio  colectivo, los
homogéneo de materias . B
_ sujetos que reunan los
dentro del mismo requisitos de
convenio. legitimacion previstos en los
articulos 87 y 88 podran
negociar su revision
La vigencia de un|La vigencia de un convenio |La vigencia de un convenio
convenio colectivo, una|colectivo, una vez concluida, | colectivo, una vez
vez denunciado y|se producira dentro de los|denunciado y concluida la
concluida la  duracion |limites que el propio convenio | duracion pactada, se

ART. 86.3 ET

pactada, se producira en

los términos que se

hubiesen establecido en el

marca. Durante las

negociaciones para su

renovacion se mantendra su

producira en los términos que
se hubiesen establecido en el

propio convenio.

La modificacion que se establece
en este apartado tan importante y
en la cual se basa la mayoria de
este estudio es que anteriormente
se establecian dos afios de

prérroga para la posibilidad de
llegar a un acuerdo. Ahora esta
duracién se ha recortado en un

afio y ademas se aplicaria el

convenio colectivo de ambito

superior que fuera de aplicacion.
Esta reforma fuerza que se
negocie un convenio pero si ho

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,
solucionandose el problema por
una contractualizacion de las
condiciones de trabajo porque de
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propio convenio.

Durante las negociaciones
para la renovacién de un
convenio colectivo, en
defecto de pacto, se
mantendrd su vigencia, Si
bien las clausulas
convencionales por las
que se hubiera renunciado
a la huelga durante la
vigencia de un convenio
decaeran a partir de su
denuncia. Las partes
podran adoptar acuerdos
parciales para la
modificacion de alguno o
algunos de sus contenidos
prorrogados con el fin de
adaptarlos a las
condiciones en las que,
tras la terminacion de la
vigencia  pactada, se
desarrolle la actividad en
el sector 0 en la empresa.

Estos acuerdos tendran la

vigencia siempre que no se
haya tomado otra medida para
hacerlo. Ademas las partes
podran  adoptar  acuerdos
parciales para la modificacion
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
ambito estatal o autondmico,
se deberan de  aplicar
procedimientos de manera
rapida y directa para poder
solventar de manera efectiva
las discrepancias que puedan
surgir durante el transcurso del
procedimiento, dichos
acuerdos de deberdn de
especificar los criterios del
desarrollo del arbitraje.
“Transcurrido un afio desde la
denuncia del convenio

colectivo sin que se haya

Durante las negociaciones
para la renovacion de un
convenio colectivo, en
defecto de pacto, se
mantendrd su vigencia, Si
bien las clausulas
convencionales por las que
se hubiera renunciado a la
huelga durante la vigencia de
un convenio decaeran a partir
de su denuncia. Las partes
podran adoptar acuerdos
parciales para la modificacion
de alguno o algunos de sus
contenidos prorrogados con
el fin de adaptarlos a las
condiciones en las que, tras
la terminacién de la vigencia
pactada, se desarrolle la
actividad en el sector 0 en

la empresa. Estos acuerdos
tendran la vigencia que las

partes determinen.

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

determinen.

las partes

acordado un nuevo convenio o
dictado un laudo arbitral, aquél
perdera, salvo pacto en
contrario, vigencia y se
aplicara, si lo hubiere, el
convenio colectivo de &mbito
superior que fuera de

aplicacion.”
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4. ULTRAACTIVIDAD
4.1 INTRODUCCION

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
gue dicho convenio denunciado se reemplace por otro nuevo en el tiempo maximo de un
afio. Anteriormente con la reforma del RDL 7/2011, ya se habia modificado este apartado
gue decia que una vez denunciados, los convenios tardan en empezarse a negociar, y las
negociaciones se dilatan en el tiempo y se producen situaciones de paralizacién y bloqueo
estableciendo asi un periodo dispositivo de dos afios de ultraactividad pero finalmente con
la reforma de la ley 3/2012, éste periodo dispositivo se recorté en un afo, y ademas si
pasara este afio, sin que se haya acordado otro convenio colectivo o dictado un laudo
arbitral, el viejo convenio perdera vigencia salvo que se haya acordado lo contrario, y se
aplicara el convenio colectivo de ambito superior en el caso de que lo hubiera. También la
disposicién 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 afio empezara 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 vacios legales, cuando se modifico 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 ambito superior,
dandose 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 afio de perderla dejar
gue se apligue 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
prorrogd hasta 2010, se denuncié por la empresa en septiembre de tal afio, y desde
entonces la negociacion no consiguid entablar un nuevo convenio. En él habia un articulo
en donde se establecia que su contenido normativo permanecia vigente tras su denuncia,
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mientras no existia el convenio siguiente, por tanto al entender del sindicato demandante
no operaria el limite anual para la ultraactividad, sino lo dispuesto en el mismo convenio al
considerarlo como un derivado de “salvo pacto en contrario.” Pero la empresa defendié
que el art 86. LET, no se refiere a un simple articulo 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 reduccién del 45% del salario de los pilotos
aéreos, reducciones de salarios generales entre un 30% y un 35%, la misma empresa
denuncié el convenio en marzo del 2011, y el 28/09/2012 presentdé una plataforma de
negaciéon para reducir costes. Ademas la organizacion queria aplicar a los trabajadores
las condiciones de trabajo estipuladas en el Estatuto de los Trabajadores, tal y como se
menciona en el articulo 86.3 LET, al no existir otro convenio de ambito superior al mismo.
El Tribunal estima la demanda del sindicato, aportando que durante las negociaciones de
un nuevo convenio, salvo pacto en contrario, se mantendran 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
adaptandose a sus propios cambios econémicos, técnicos, sociales y organizativos, es

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

Esta claro que tanto la reforma de 2011 como de 2012 lo que ha querido lograr con la
modificacion de la vigencia es impulsar las negociaciones de los convenios y que no se
llegue a una petrificacion convencional, pero tal modificacion 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 0 no, seguidamente esta el de
sector, de la Comunidad Auténoma, 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 estan
reguladas minimamente, para que los convenios colectivos las pueda desarrollar a su
merced, por lo tanto esta modificacion esta logrando un circulo que desvia 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 Maria Emilia Casas Baamonde (2013), que el articulo 86.3

parrafo 4° ET, no se ha propuesto cubrir un vacio legal que es lo que realmente tendria
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que haber hecho junto con una interpretacion sistematica y conforme de la Constitucion,
sino que lo Unico que ha logrado es desestabilizar con su interpretacion las condiciones
de trabajo, porque en el sistema espafiol de contratacién 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
gue 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 asi evitar la
petrificacién convencional.

Se tiene que tomar en cuenta que la pérdida de ultraactividad no puede establecer su
base en la completa desaparicion 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 mas pautas como el contrato de trabajo,
porque de no ser asi careceria también de un propio espacio como lo hace el nuevo
convenio colectivo, ademas hay que tener en cuenta también los acuerdos concertados
entre los representantes de los trabajadores y el empresario, teniendo en cuenta también
qgue a los Unicos convenios a cuales se les aplica esta vigencia son a los Estatutarios, y
también a los trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion, dejando al margen
a los trabajadores de nueva contratacion.

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 mas relevante.

El 5 de noviembre de 2010, la empresa ATENCION 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 ningun acuerdo del nuevo convenio, perdiendo su vigencia el convenio
colectivo denunciado el 8 de julio de 2013, por haber trascurrido el afio de caducidad
previsto en la ley 3/2012 de 6 de julio.

En fecha de abonar la némina de julio la empresa procedi6é 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 ambito superior al de empresa.
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El Tribunal procedi6 a tratar el asunto de especial trascendencia en el Pleno, y por lo
tanto, la cuestién a debatir se enfoca en determinar si el Convenio colectivo de aplicacion
denunciado el 5 de noviembre de 2010 continla en ultraactividad superado el 8 de julio de
2013, es decir cumplido el afio 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 aplicaria la DT 42 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 némina 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 afio de ultraactividad
estipulado en el modificado articulo 86.3 LET, y de no haberse negociado nuevo convenio
ni tampoco laudo arbitral asi como tampoco otro de ambito 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 ambito superior tenemos una respuesta ambigua:
de una parte si coger el territorial o el funcional y de otra que hariamos si existen dos
convenios sectoriales o provinciales. Hay sentencias se preguntan qué sucede si no hay
convenio de ambito 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 pasaran a presidir solamente por las normas estatales legales y reglamentarias,
haciendo “tabla rasa” de las condiciones laborales existentes con anterioridad en el

ambito del convenio colectivo perecido. Como por ejemplo puede producir una alteracién

8 UGT., UGT dice que la sentencia del supremo sobre la ultraactividad posibilitara que la
negociacién 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 basicos como son:

» El contenido de la obligacion de trabajar (art. 20.2 ET)

» Sistema de clasificacion profesional (art.22 ET)

» La promocion profesional, la formacién profesional en el trabajo, los ascensos y
promociones (arts. de 22 a 25 ET)

» La movilidad funcional, la estructura del salario y el caracter de los complementos
salariales (art. 26 ET)

» La duracién de la jornada de trabajo inferior a la legal, distribucion irregular de la

jornada a lo largo de un afio , compensacion de diferencias o el establecimiento

maximo de la jornada ordinaria rozando el limite maximo de las nueve horas (art.

34 ET)

Abono o compensacion de las horas extraordinarias (art 35 ET)

Planificacion de las vacaciones (art 38.2 ET)

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

Constitucion y funcionamiento de un comité intercentro (art 63.3 ET)

YV V V V VY

O la representacién 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’, produciria muchos quebramientos vy
consecuencias graves para las dos partes, al pasarse a recibir el salario minimo
interprofesional, la obligacién de realizar cualquier trabajo indeseado, la jornada de trabajo
pasaria a ser la maxima, las clausulas del horario quedarian sin efecto y no se podria
sancionar disciplinariamente a los trabajadores, salvo, que exista causa suficiente para el

despido.

En un segundo lugar y por la que la mayoria 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 deberan de mantener, puesto que forman parte del “sinalagma”
contractual establecido entre las partes. El Tribunal defiende esta postura que se enlaza
mas con el precepto del Derecho del Trabajo y a la par con el Derecho de los contratos
gue esta plasmado en el art. 1255 del Cdodigo Civil a continuacion citado “Los contratantes
pueden establecer los pactos, clausulas y condiciones que tengan por conveniente,

siempre que no sean contrarios a las leyes, a la moral, ni al orden publico.”
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En tanto que “el principio de la autonomia de la voluntad individual, rige plenamente en el
ordenamiento juridico laboral”, rige mas que en otros sectores y por lo tanto no procede
Unicamente 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 Constitucion y el
Estatuto de los Trabajadores atribuyen esa capacidad normativa, tomando en cuenta la
expresion “la fuerza vinculante de los Convenios”, a la que deliberadamente se refiere el
art. 37.1 CE.

Hay una pregunta un poco dificil 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 “;Dénde
estan reguladas las condiciones laborales de un trabajador?, La contestacion es: En su
contrato de trabajo, debidamente porque las normas estatales y convencionales juegan un
papel nomofilactico” tal y como lo nombra el Tribunal, respecto a las clausulas
contractuales, siendo siempre el contrato de trabajo un tracto sucesivo, y una
contractualizacién de las condiciones desde el primer minuto que la relacion laboral se

formo.

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

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

A continuacion hay que exponer el citado de Eduardo Rojo Torrecilla de los aspectos mas

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

Milagros Calvo expresa en su voto que no cabe en ninguna “interpretacion teleoldgica”,
gue se aplique a las condiciones de trabajo el menor salario posible por la simple
interpretacion de que no haya un convenio colectivo de ambito superior puesto que se
deduce también que esto decae en una ampliacion de la jornada que conlleve un
enriguecimiento injusto por parte de la empresa y que condena a sus empleados a ser

rebajados a una condicion de peonaje, cualquiera que sea su categoria.

Miguel Angel 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 relacién laboral misma , no debe verse afectado por la reforma en la mas estricta
dimension literal de su regulacion 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 interpretacion restringida en lo cronoldgico y en lo
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material, de modo que se entienda que si se dice que transcurrido un afio desde la
denuncia del convenio colectivo éste perdera vigencia “y se aplicara , si lo hubiere , el
convenio colectivo de ambito superior que fuere de aplicacion “, 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 reciprocos,
debiendo tenerse presente la finalidad de la reforma laboral en este aspecto, y ya
textualmente reproducida, que dice no querer mas que favorecer la propia negociacién

colectiva y evita la petrificacién convencional.”

Continuando con los votos particulares, Antonio Sempere, discrepa con el resultado de la
instancia, en el Segundo parrafo del FJ Primero en donde explica “la cuestién a resolver
su centro en determinar si el convenio colectivo.... Continua en ultraactividad.....”. Puesto
gue ya se ha visto que ese no es el planteamiento del conflicto colectivo; sino la demanda
parte de que la vigencia del convenio ha decaido y, por tanto, no contintia desplegando su
fuerza. Por lo tanto las bases a partir de las que deberia haberse afrontado la resolucién

del recurso de la empresa son las siguientes:

» El convenio del que dimanaban los salarios pretéritos ha perdido su vigencia y es
inaplicable.

» La solucién al problema no puede estar predeterminada por el deseo de alcanzar
determinado resultado o de evitar los inconvenientes de la respuesta juridica que
debamos otorgar.

» Los derechos de una norma derogada o caducada ya no estan incorporados a los
contratos sobre los que se proyectaba. Procede examinar la pretension a la vista
de diversos prismas constitucionales o legales para determinar si cabe reducir el

salario cuando el convenio pierde su vigencia.

En conclusién lo que quiere expresar en su voto es que no se ha reconocido que la
minoracién del salario llegandose a pagar el SMI, no esta 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 argumentacion a
favor de la tesis conservacionista, siendo consciente de que se trata de una sentencia de
muchisima importancia por la doctrina que va a sentar para posteriores resoluciones que

se dicten , pero también asumiendo que se esta resolviendo un caso concreto y que hay ,
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como ya ha indicado , muchos supuestos (respecto a la existencia de convenios de
ambito superior) sobre los que no se pronunciara, asi como igualmente que la doctrina
defiende, la contractualizacion de las condiciones pactadas en el convenio y recogidas
expresa o implicitamente en el contrato , puede provocar efectos colaterales de indudable
importancia como son que “los trabajadores de nuevo ingreso careceran de esa malla de
proteccion que brindaba el convenio fenecido, y que ello “podra dar lugar a ciertos
problemas de doble escala salarial , de discriminacion , y otros que no se puede abordar
en este momento”.”

Destacando un articulo de D. Julidan Ariza (2013)°, 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, asi como una ligera tendencia de las condiciones
laborales a su precarizacion y la disminucion de las condiciones salariales. Esta medida
hay que resaltar que afecta a unos mil quinientos convenios y a mas 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 penultima en materia de ultraactividad de los convenios
colectivos. En esta sentencia se debate el caso de que AIR Europa al perder el convenio

A

colectivo Il vigencia, la empresa esta “aplicando una selecciéon de un convenio colectivo”,
gue “supone un abuso de derecho y se atenta contra el derecho a la negociacién
colectiva.” Tras varios intentos de negociar el IV CC, el Sindicato Espafiol 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 seleccién 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 dirigi®6 mas hacia la aplicacién de la norma, puesto que
estipulan que el contrato de trabajo no puede actuar como Unica fuente reguladora de la
relaciéon laboral, por lo tanto se desestima “la excepcion de caducidad de la accién y de
falta de consorcio pasivo” y se estima en parte la demanda del Sindicato Espafiol 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 , asi como la aplicacién total del convenio y

no selectiva tal y como la empresa lo estaba haciendo.

Para finalizar cabe destacar la Ultima sentencia STS 17 de marzo 2015 (rec. 233/2013)
resuelve el recurso de casacion presentado por la empresa Air Nostrum contra la SAN 23
de julio 2013 (num. 205/2013) en la cual los tripulantes pilotos de Air Nostrum tienen
reguladas sus condiciones laborales en el Ill Convenio Colectivo, el convenio que fue
prorrogado en junio de 2008 hasta el 31 de diciembre de 2010 , en noviembre de 2010 la
empresa denuncid el lll 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 “evolucién” de dicho

convenio (porque estan 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 relacién 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 proteccion que todos los trabajadores tienen tanto los

incorporados a la empresa como los de nueva insercion.

Encubiertamente se esta provocando una doble escala salarial, que deja a los
trabajadores de nuevo ingreso sin una proteccion real, que era la aplicacién del convenio

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

El convenio, es una norma de tipo convencional, negociado entre las dos partes proximas
gue mas 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 mas utilizado
porque abarca a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de
forma automatica y durante el periodo de su aplicacién, y el extraestatutario que abarca

sé6lo a los trabajadores firmadores de dicho acuerdo.

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

convenios de empresa y de ambito inferior, el comité de empresa, los delegados de
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personal, o las secciones sindicales que en su conjunto sumen la mayoria de los
miembros del comité. La intervencion en la negociacidn correspondera a las secciones
sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros

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

En este trabajo hay que destacar el art 37.1 CE que expresa “que la ley garantizara el
derecho a la negociacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y

empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”

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

vacios legales y también en lo que respecta a su aplicacion.

Constitucion Espafola 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
gue las dos estan 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 asi

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 asi como la negociacién colectiva, y lo que hace esta tesis es desequilibrar las
circunstancias pactadas en el convenio al querer aplicar las condiciones minimas

estipuladas

El art 83.1 del ET, enuncia el ambito de aplicacion 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 prevaleceran respecto de

otros convenios de ambito distinto salvo pacto en contra,

También se tienen que decir que la iniciacion 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 estan 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
gue obliga solamente durante su vigencia ademas hay denuncia expresa de ello entonces

se produciran 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

maximo de un afio.

La reforma ha querido cubrir unos vacios legales que estarian pensando en cuanto se
modifico el periodo de la ultraactividad, pero no se ha llegado a ese fin, puesto que se
tiene que aplicar el convenio colectivo de ambito 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 vacios 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 basicas 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 adaptandose a sus propios cambios
econdmicos, técnicos, sociales y organizativos, es decir ha cogido de la ley las palabras
clave gque seguramente estén a su favor, pero como claramente veremos que no ha sido

la Unica, ni a mansalva sera la Gltima empresa que haga esto.

La pérdida de ultraactividad no puede establecer su base en la completa desaparicién de
todas las condiciones de trabajo establecidas en el convenio negociado anteriormente,
porgque por mucho que estas sean los efectos de la pérdida de la vigencia hay que tomar
en cuantas mas 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 ambito 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 cémo va a ser posible aplicar las condiciones de la normativa general que
implicaran menos salario y mas jornada, con el riesgo juridico que puede asumir un
empleador de enriquecimiento injusto, sosteniendo que sélo con reduccién a todo su

personal a la condicién de peonaje.

6. BIBLIOGRAFIA

BALLESTER LAGUNA, F., “El final de la ultraactividad y los limites de la doctrina de la
incorporacién al contrato de trabajo” Revista general de derecho del trabajo y de la

seguridad social, 2014, pp 1-21.
CAMPS RUIZ, L. [et alt], Derecho del trabajo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014.

CASAS BAAMONDE, M2 E., “La pérdida de la ultraactividad de los convenios colectivos,
Informe sobre la ultraactividad de los convenios colectivos” Revista de Relaciones
Laborales nim. 6, paginas 1-28, 2015.

DEL FRAILE LOPEZ I., “Convenios colectivos de empresa y retroactividad salarial”
Revista Doctrinal Aranzadi Social, num.48, 2013, pp 1-5.

DE LA VILLA GIL, EL., (et alt): “El final de la ultraactividad y los limites de la doctrina de la
incorporacién al contrato de trabajo”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social nim. 38, 2015, pp 1-21.

FABREGAT G., “El convenio colectivo: concepto y clases”, Derecho del Trabajo,

Bomarzo, Valencia, 2011.

GOERLICH PESET JM. (et alt)., “La nueva situacién de «post-ultraactividad» del convenio
colectivo: una vision «rupturista». A propdsito de la STS de 22 de diciembre de 2014,
sobre la interpretacién del articulo 86.3 in fine ET sobre ultraactividad de los convenios.”
Revista de informacion laboral, ndm. 2, 2015, pp 1-12.

MONEREO PEREZ, J., Manual de derecho sindical, Comares, Granada, 2013.

34



MONTOYA MELGAR, A., Derecho del trabajo. Tecnos, Madrid, 2014.

OIT., “Principios de la OIT sobre la negociacion colectiva” Revista Internacional del
Trabajo, vol. 119, nim. 1, 2000, pp1-23 &

SALIDO BANUS JL., “La reforma de la negociacion colectiva: la prorroga normativa
(ultraactividad) de los convenios colectivos. Urgencia de soluciones practicas eficaces”,

Revista general de derecho del trabajo y de la seguridad social, nm. 49, 2013, pp 1-28.

TOMAS SALA F. Y ALBIOL MONTESINOS I., Derecho sindical, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2003.

VILA TIERNO F., “La dudosa legalidad de algunas reformas introducidas por los
convenios colectivos posteriores al RDL 3/2012", Revista general de derecho del trabajo y

de la seguridad social, nim. 37, 2013, pp 1-21

VILA TIERNO F.,” La flexibilidad interna a través de la reformulacion de la estructura de la
negociacion colectiva tras las sucesivas reformas laborales del real decreto ley 7/2011 a
la ley 3/2012 (de las razones y los efectos)”, Revista general de derecho del trabajo y de
la seguridad social, nam. 35, 2013, pp 1-35.

7.SENTENCIAS

Tribunal Constitucional

STC 8/2015, de 22 de enero (rec inc 5610/2012)

STC 119/2014, de 16 de julio (rec in 5603/2012)

STC 240/2012, de 13 de diciembre (rec in 6651/2005)
Tribunal Supremo

STS de 3 de febrero de 2015

STS 17 de marzo 2015 (rec. 233/2013)

STS de 22 de diciembre de 2014, (rec cas 264/2014)

6 http://www.ilo.org/public/spanish/revue/download/pdf/gernigon.pdf.

35



STS de 2 de diciembre del 2014 (rec cas 97/2013)

STS de 25 de noviembre de 2014, (rec cas 63/2014)

STS de 24 de enero de 2013 (rcud 42/2012)

STS de 11 de abril de 2014, (rec cas 170/2013)

STS de 2 de diciembre 2013, (Rec cas 97/2013)

STS 18 de abril 2012, (rec cas 192/2011)

STS de 12 de abril de 2011, (rec cas 132/2010)

STS de 16 de diciembre de 2010 (rec cas 44/2010)

STS de 2 de julio de 2009, (rec cud 44/2008)

Audiencia Nacional

SAN 48/2015 de 23 de marzo, (rec 283/2014)

SAN 22/2015 de 17 Febrero, (rec. 326/2014)

SAN 149/2013 de 23 de julio, (rec 205/2013)

SAN 15268/2014 de 10 de septiembre, (rec 132/2012)

SAN 57/2014 de 24 de marzo (rec 28/2014)

SAN 55/2012 de Toledo 17 de mayo, (rec 70/2012)

Tribunal Superior de Justicia

STSJ 1/2015 Islas Baleares de 18 de diciembre (rec Sup 52/2014)
STSJ de Madrid 55/2015 de 2 de febrero (rec Sup 720/2014)
STSJ de Galicia 942/2014 de 4 de diciembre (rec cont-adm 4771/2012)
STSJ de Pais Vasco 1526/2014 de 29 de julio (rec sup 1392/2014)

STSJ de las slas de Gran Canaria 149/2014 de 31 de (rec. Sup 878/2013)

36



