5. DOCUMENTACIÓN REMITIDA POR ASOCIADOS

	QUÈ PASSA DESPRÉS DEL 8 DE JULIOL?
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	Magistrado especialista Sala de lo Social del TSJ de Cataluña


1. L’evolució de l’article 86.3 TRLET

El proper 8 de juliol es complirà el fatídic termini d’un any de la fi de la ultra activitat dels convenis denunciats abans de la Llei 3/2012.

És perfectament conegut que el RDL 3/2012 modificà l’article 86.3 TRLET. I entre els canvis experimentats escau observar la desaparició definitiva de la clàusula d’ultra activitat indefinida tradicional en l’ordenació jurídica laboral espanyola des del 1980, tot i les variades redaccions que l’esmentat precepte ha tingut. No debades la ultra activitat ha estat sempre en el punt de mira d’una part del pensament econòmic en aquest país. 

Val a dir que l’article 86.3 ha tingut en poc més d’un any quatre redaccions legals diferents (la del RDL 7/2011 i la precedent, la del RDL 3/2012 i la de la Llei 3/2012) posant en evidència l’autèntica obsessió del legislador en vers aquesta matèria que, a la fi, no amaga una altra cosa que la pressió normativa cap la subindiciació salarial, com mecanisme, entre altres, de fer efectives les denominades polítiques de devaluació interna. 

Tanmateix, a banda d’aquests continus canvis normatius, el fet cert és que ens trobem davant una modificació que ve imposada en bona mesura al iuslaboralisme des d’una perspectiva de dogmàtica economicista. I això –el que comença a ser ja lamentablement una pràctica generalitzada- és probablement la causa de la mala tècnica jurídica del vigent redactat, que vindrà a comportar múltiples problemes aplicatius de molta envergadura. 

Els significatius canvis que ha experimentat aquest precepte poden ser resumits al llarg d’aquest període de poc més d’un any en la següent forma
: 

· En el text anterior al RDL 7/2011 des del moment de la denúncia del conveni i fins que s’assolís un acord perdien vigència les denominades clàusules obligacionals; no obstant, es mantenien les normatives fins al moment de la fi de la vigència de la prèvia norma col·lectiva, moment a partir del qual si no existia novació s’havia d’estar a allò pactat (una pràctica molt poc implementada a la realitat) resultant d’aplicació cas contrari la regla legal subsidiària de vigència indefinida. Vigència indefinida que es mantenia encara que no s’assolís mai un acord. Des d’alguns sectors s’havia denunciat que aquesta dinàmica comportava la fossilització dels continguts i allargava innecessàriament el període de negociació, a banda de suposar un plus de pressió a favor dels treballadors i, per tant, s’afavorien els increments salarials.  

· El RDL 7/2011 introduí tres novetats importants, a saber: a) en primer lloc, es va eliminar l’antiga i històricament obscura diferenciació entre clàusules obligacionals i normatives, fent ara referència a la fallida d’eficàcia dels compromisos previs de renuncia a la vaga; b) en segon lloc, es vingué a regular amb la tècnica quasi reglamentària que imbuïa l’esmentada norma l’obligació d’incloure en els convenis les normes provisòries i els tempos de futurs efectes de la renovació del conveni, amb expressa referència a la submissió, aparentment forçosa, als mecanismes autocompositius (a casa nostra, el TLC) tot incloent alhora a l’art. 85.3 f) de l’Estatut dels Treballadors un termini màxim de durada de les negociacions en funció de l’àmbit material del conveni; i c) s’acceptava una negociació dinàmica, per tant, la possibilitat d’acords parcials que poguessin anar modificant el contingut del conveni inicial, en una evident previsió d’un llarg àmbit temporal de vigència, per tal d’evitar-ne la denúncia periòdica (és més, el RDL 7/2011, en una previsió posteriorment desapareguda, atorgava la corresponent competència decisòria a la comissió paritària). En tot cas, les regles aplicables a la fi de la vigència del conveni anterior si no s’assolia acord eren bàsicament similars a les prèviament vigents, per tant, el sotmetiment inicial a allò pactat en el propi conveni i la regla subsidiària de manteniment indefinit del text anterior. . 

· El RDL 3/2012, tot i que mantingué incòlume el gruix del text anterior (no així bona part dels elements reglamentistes del procediment de negociació que foren abrogats, com ocorregué amb la durada màxima de la negociació de la lletra f) de l’art. 85.3), eliminà el manteniment indefinit de la vigència de la norma col·lectiva anterior, incloent en el seu lloc la següent previsió: “Transcurridos dos años desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya 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”.

· I, finalment, la Llei3/2012 vingué a modificar aquesta darrera previsió, retallant el termini màxim de vigència des de la denúncia a un any. 

Amb tot, el fet més significatiu tant pel que fa al RDL 3/2012, com a la Llei homònima, fou la inclusió d’una Disposició Transitòria Quarta, conforme a la qual “En los convenios colectivos que ya estuvieran denunciados a la fecha de entrada en vigor de esta Ley, el plazo de un año al que se refiere el apartado 3 del artículo 86 del Estatuto de los Trabajadores, en la redacción dada al mismo por esta Ley, empezará a computarse a partir de dicha fecha de entrada en vigor”.

Això comporta, per tant, que el proper dia 8 de juliol (atès que la Llei 3/2012 va ser publicada al BOE del 7 de juliol de 2012 i conforme la seva Disposició Final vint-i-unena la seva entrada en vigor es produí a l’endemà) a tots els convenis denunciats abans del mateix dia i mes de l’any del 2012 se’ls aplicarà plenament l’article 86.3 TRLET, en els temes referenciats. I és aquí on sorgeixen els múltiples dubtes aplicatius respecte quin és el panorama que ens trobarem quan arribem a la referida data. Dubtes sobre els què intentarem reflexionar en les següents línies.

2. La necessitat de denúncia del conveni.

La limitació de la ultra activitat a un any no s’aplica a tots els convenis vençuts sinó únicament a aquells que han estat denunciants amb anterioritat a la Llei 3/2012. Cal fer esment, en aquest sentit, que el canvi normatiu no afecta a l’art. 86.2 TRLET, això és el manteniment de pervivència anual del conveni no denunciat. Per tant, ni la regla general d’ultra activitat de l’art. 86.3 TRLET, ni la temporal de la DT 3a Llei 3/2012 són d’aplicació als convenis no denunciats. 

Aquesta omissió comporta varis problemes pràctics.

En primer lloc, la dita lògica determina la pervivència dels denominats “convenis zombies”, és a dir, aquells que varen ser pactats fa anys, han perdut vigència però, per múltiples raons, no han estat denunciats. 

En les dites circumstàncies aquestes normes convencionals –llevat pacte exprés- continuen essent d’aplicació amb totes les seves conseqüències.

En segon lloc, és evident que la previsió normativa obre dubtes jurídics de fons respecte el tracte legal diferenciat, atès que es castiga a qui ha actuat amb diligència, denunciant el conveni, en regular-se un règim jurídic pitjor que aquell altre que, per omissió, no ho ha fet. Consideració a la què caldrà afegir que per bé que a la pràctica qui denuncia els convenis és el banc social, res impedeix fer-ho al banc patronal.

No obstant, el requeriment de denúncia del conveni obre un tercer problema aplicatiu en l’estricte terreny dels convenis sectorials. En efecte, en el marc dels convenis d’empresa l’inici del termini de còmput de l’any d’ultra activitat no ofereix cap dubte: les parts són plenament coneixedores del moment de la denúncia, així com indirectament els seus representants.  Però, què ocorre amb els convenis sectorials? En aquest supòsit els empresaris i els treballadors no tenen perquè conèixer el moment de la denúncia, la qual cosa pot generar la continuïtat de l’aplicació del conveni caducat (amb els possibles efectes que després veurem en quant el règim contractual i l’aplicació del principi de condició més beneficiosa)  Al què escau afegir que possiblement es dinamita la bona pràctica negocial de denunciar el conveni amb força temps abans de la fi de la vigència, per tal de promoure una negociació “tranqui-la”. D’aquí que algun autor hagi proposat com a moment de determinació de l’inici del còmput de l’any el de la fi de la vigència temporal
. No obstant, tot i la lògica d’aquesta postura, resta clar que el contingut de la llei és inequívoc fixant com a “dies a quo” el de la denúncia.

3. Les regles transitòries de la DT 4a Llei 3/2012

En aquest punt, escau fer una primera puntualització forçosa, en relació a l’efectuada en l’apartat anterior: la dita norma no preveu que el dia 8 de juliol decaigui la vigència de tots els convenis denunciats; allò que afirma és que se’ls hi aplicarà l’article  86.3 TRLET respecte el termini de l’any.  Per tant, no s’aplica als convenis que han perdut prèvia vigència i no han estat denunciats; com tampoc s’aplica als convenis denunciats amb posterioritat a la Llei 3/2012 –essent aquí d’aplicació el termini d’un any a partir de la denúncia-

El problema sorgeix pel fet que, òbviament, quan es pactaren els texts convencionals previs ara denunciats la previsió legal de l’art. 86.3 TRLET era desconeguda, doncs no s’havia publicat el canvi normatiu. ¿Vol dir això que la pèrdua de vigència d’aquests convenis és, per tant, universal?

Personalment tinc molts dubtes que sigui així en aquells concrets casos en els que existien clàusules de pervivència respecte el marc legal anterior. M’explicaré: tot i que òbviament desconec la globalitat dels continguts del convenis denunciats i vençuts –fins i tot, el seu número- el fet cert és que en molts casos les dites normes col·lectives, en relació a la normativa legal prèvia, contenien referències a la pervivència del conveni un cop denunciat, com expressa voluntat de les parts i més enllà de la norma legal. 

Valguin alguns exemples en quant convenis sectorials de tota Catalunya que tenen vençut l’àmbit temporal sense que el DOGC hagi publicat la seva renovació (i desconeixent si han estat denunciats):

	Conveni col·lectiu de treball de les empreses i entitats privades que gestionen equipaments i serveis públics afectes a l'activitat esportiva i de lleure per als anys 2008-2011 (codi de conveni 7901905) DOGC 28.11.2008
	Article 7

Pròrroga

(...)

Una vegada denunciat el Conveni, si no existeix pacte, es mantindrà vigent el seu contingut normatiu i obligacional fins a la firma del nou Conveni

	III Conveni col·lectiu de treball d'àmbit nacional de Catalunya per al sector d'aparcaments, estacionaments regulats de superfície, garatges, servei de rentat i greixatge de vehicles per als anys 2008-2011 (codi de conveni núm. 7901575) DOGC 29.07.2009
	Article 6

Procediment per a la revisió del conveni

(...)

En tant no s'arribi a un acord per a un nou conveni es mantindrà prorrogada la vigència de l'anterior.

	Conveni col·lectiu de treball per al sector de l'arqueologia i la paleontologia de Catalunya per al període del 18.7.2007 al 31.12.2009 (codi de conveni núm. 7902595) DOGC 02.01.2008
	Article 3

Àmbit temporal

(...)

Els articles normatius del conveni continuaran vigents des de la denúncia del present fins a la signatura del proper

	Conveni col·lectiu de treball del sector dels clubs de natació de Catalunya per als anys 2009-2011 (codi de conveni núm. 7901305) DOGC 01.06.2010
	Article 5

Denúncia

(...)

Denunciat el conveni, i fins que no s'aconsegueixi acord exprés, perdran vigència només les seves clàusules obligacionales, mantenint-se en vigor el seu contingut normatiu

	Conveni col·lectiu de treball per al sector d'indústries de confecció de pelleteria per 2009-2011 (codi de conveni 7900305) DOGC 18.02.2010
	Article 5

Durada, rescissió, revisió i pròrroga

(...)

Fins l'entrada en vigor del nou conveni, regeix el present

	Conveni col·lectiu de treball del sector d'escoles d'educació especial de Catalunya per als anys 2008-2009 (codi de conveni 7900215) DOGC 18.01.2009
	Article 4

Àmbit temporal

(...)

Els articles normatius del conveni continuaran vigents des de la denúncia del present fins a la signatura del proper.

	Conveni col·lectiu de treball per al sector dels Laboratoris de Pròtesi Dental de Catalunya per als anys 2006-2008 (codi de conveni núm. 7900355) DOGC 28.03.2007
	Article 6

Denúncia i revisió

(...)

 Prèvia denúncia i fins a la signatura del nou, el present Conveni romandrà vigent en la seva totalitat

	VII Conveni col·lectiu nacional de Catalunya de laboratoris fotogràfics per als anys 2009-2010-2011 (codi de conveni núm. 7901325) DOGC 04.06.2010
	Article 4

Durada

(...)

Finalitzada la durada pactada el Conveni seguirà vigent fins i tot tant no se substitueixi per un nou Conveni

	Conveni col·lectiu de treball per al sector del lleure educatiu i sociocultural de Catalunya per als anys 2008-2010 (codi de conveni núm. 7902295) DOGC 20.02.2009
	Article 3

Àmbit temporal

(...)

Els articles normatius del conveni continuaran vigents des de la denúncia del present fins a la signatura del proper

	Conveni col·lectiu de treball del sector dels actors i les actrius de teatre de Catalunya per als anys 2006-2009 (codi de conveni núm. 7902205) DOGC 22.02.2010
	2. Vigència

(...)

 En cas de denúncia quedarà prorrogat el seu contingut normatiu fins a la signatura d'un nou Conveni

	5è Conveni col·lectiu de treball del personal d'administració i serveis laboral de la Universitat de Barcelona, la Universitat Autònoma de Barcelona, la Universitat Politècnica de Catalunya, la Universitat Pompeu Fabra, la Universitat de Girona, la Universitat de Lleida i la Universitat Rovira i Virgili, per als anys 2004-2009 (codi de conveni núm. 7902770) DOGC 15.01.2009
	Pròrroga i denúncia

Aquest conveni es considerarà prorrogat per períodes d'un any si cap de les parts no el denuncia amb tres mesos d'antelació, pel cap baix, a la data del seu venciment o a la de qualsevol de les seves pròrrogues.

No obstant això, restarà vigent mentre no es formalitzi un nou Conveni col·lectiu

	Conveni col·lectiu per al personal docent i investigador de les universitats públiques catalanes per al període del 10.10.2006 al 31.12.2009 (codi de conveni núm. 7902502) DOGC 14.02.2007
	Article 5

Vigència, durada, pròrroga i denúncia

(...)

4. Denunciat el present conveni, el seu contingut normatiu es manté en vigor mentre no s'arribi a un acord sobre un nou conveni


Val a dir, no obstant, que aquesta tècnica no és generalitzada i que existeixen convenis en els què no s’ha observat una clàusula similar (atès que no contenen cap esment respecte el règim de denúncia o, tot i que se’n fa esment, no existeix cap previsió en quant el manteniment del conveni)
.

Doncs bé, en els convenis en què existeix una previsió expressa de pròrroga de vigència, en relació a la normativa aleshores aplicable –per tant, la regla general de disponibilitat de les parts, amb la regla legal subsidiària de pervivència d’efectes o altres similars- sembla un tant il·lògic que el canvi d’una llei, que per definició té efectes de futur, pugui comportar la ineficàcia de les dites clàusules. Caldrà observar que no ens trobem aquí en puritat tècnica davant una simple reiteració del contingut de la llei: és cert que bona part dels redactats abans citats com exemple observen una regulació similar, o fins i tot idèntica, al text legal. Ara bé, un cop aquesta es reprodueix en contracte (el conveni) ja no és només una regulació continguda a la llei: passa a conformar part de l’autonomia de la voluntat de les parts que el subscriuen
. 

Per bé que és cert que l’art. 2.3 CC permet l’eficàcia retroactiva de la Llei si així es preveu (amb els límits de l’article 9.3 CE), escau observar que no estem aquí estrictament davant cap irretroactivitat: ben al contrari, la llei preveu efectes de futur, respecte els convenis que s’estan negociant. I tot i que és aquesta una previsió legítima, sembla obvi que no és acceptable una intromissió legal que trenqui el principi “pacta sunt servanda” (art. 1278 CC) en vigor en base a la normativa prèvia. En altres paraules: en la legislació anterior patronal i sindicat podien lliurament haver pactat una clàusula similar a la què ara consagra el legislador; de fet, la dita disponibilitat constituïa la regla general. No ho feren i ben al contrari, elevaren a rang contractual allò que era la regla legal subsidiària. Atès, doncs, que en aquests casos aquestes clàusules de pervivència tenien naturalesa contractual sembla lògic donar-les-hi prevalença, a diferència d’aquells altres casos en els què no s’assolí cap acord al respecte
. 

En segon lloc, acceptar que una previsió genèrica d’una llei pugui afectar a un contingut contractual que les parts acordaren de bona fe aniria en contra del principi de seguretat jurídica consagrat a l’art. 9.3 CE. Com indica BLANCO PERTEGAZ: “no puede obviarse que si el convenio colectivo es anterior a la nueva regulación sobre ultraactividad, la cláusula que pudiera contener el mismo sobre su vigencia, una vez denunciado y concluida la duración pactada y, en concreto, la reproducción de la normativa legal anterior a la reforma que suelen contener dichas cláusulas convencionales, no puede considerarse propiamente un pacto en contrario de la nueva regulación ya que cuando se estableció no existía esta última. Ahora bien aún así cabe afirmar la pervivencia de dichas cláusulas convencionales, amparándola tanto en el carácter dispositivo de la nueva regulación sobre ultraactividad, como en razones de seguridad jurídica ya que si se entendiese que dichas cláusulas han perdido su vigencia tras la entrada en vigor de la nueva regulación, ¿Qué sucede con los convenios colectivos que llevan denunciados más de un año sin que se haya alcanzado un nuevo convenio a la entrada en vigor de la nueva regulación? ¿Dejan de tener vigencia a partir del 12 de febrero de 2012 sus cláusulas normativas, pese a que las mismas lleven aplicándose durante años desde que fue denunciado? ¿Qué sucede con los convenios colectivos que aun no han sido denunciados, pero que contienen dichas cláusulas de ultraactividad? ¿Dejarán de tener vigencia cuando transcurra un año desde que sean denunciados? No cabe duda que la respuesta a dichas preguntas se simplifica en grado sumo si se entiende que las referidas cláusulas de ultraactividad mantienen su vigencia tras la entrada en vigor de la nueva regulación”
.

Així mateix, caldrà indicar que, tot i la seva etiologia contractual, aquests compromisos de pervivència han sorgit de l’autonomia col·lectiva, sense que sembli acceptable –en absència de qualsevol tipus de motivació- una intromissió per part de l’heteronomia. Afirmen en aquest sentit AGUSTÍ JULIÀ, J. e. a.: “Estas cláusulas son válidas en sus propios términos sin ningún cuestionamiento ni afectación de la nueva ley que no podría comprenderlas, como textualmente se reconoce en la norma al precisar que el “pacto en contrario” impide la “pérdida de vigencia” del convenio transcurrido el período de un año de ultra- actividad legal. En cuanto a los convenios firmados después de la entrada en vigor de la reforma del 2012, con pacto expreso en su articulado de ultra-actividad, como se ha mantenido, se sustituye el régimen legal por el convencional, puesto que los límites legales a esta figura se conciben sólo en defecto de prescripción colectiva que la haya previsto”
.

I a tot plegat caldria afegir-hi que conforme la Disposició Transitòria Primera del Codi Civil espanyol “Se regirán por la legislación anterior al Código los derechos nacidos, según ella, de hechos realizados bajo su régimen, aunque el Código los regule de otro modo o no los reconozca”.

És més, negar l’eficàcia d’aquests pactes ens portaria a l’absurd si féssim la comparació amb aquells convenis que, tot i haver vençut, no han estat denunciats, en els termes ja més amunt referenciats. 

No obstant les prèvies reflexions, caldrà constatar que existeixen postures contràries des de diferents sectors i doctrinals, amb sòlids arguments, que consideren que les normes generals d’eficàcia dels contractes i el principi de jerarquia normativa de la Llei sobre el conveni fan prevaler la DT 4a Llei 3/2012 respecte clàusules genèriques prèvies de pervivència
; o que arriben a la conclusió, en un terreny merament formal, que els redactats anteriors no són, en puritat, el “pacte en contrari” que la Llei observa
 o que opten per una interpretació finalista, en relació a allò que en definitiva persegueix el legislador
.

4. La possibilitat d’un pacte que eviti la fi de la ultra activitat: els acords estatal i català en la matèria

En tot cas, escau referir que, des del meu punt de vista, no existeix cap tipus d’impediment per tal que patronal i sindicats, fins i tot al llarg de la descrita situació provisional de la DT 4a Llei 3/2012 puguin acordar com a pacte específic de la negociació la no aplicació del dit precepte. I això per tres motius: a) perquè, llevat prohibició expressa –que aquí no concorre- res impedeix a l’autonomia col·lectiva disposar sobre allò regulat a la llei
, sempre que no es tracti –i no és el cas- d’una “reformatio in peius” i sense que aquí concorri cap principi de norma mínima indisponible; b) per aplicació del principi “qui pot allò més, pot allò menys”, en ser evident que si l’art. 86.3 TRLET permet un pacte contrari en el conveni respecte el model de pèrdua de vigència legal, les parts amb legitimació poden també assolir pactes puntuals i específics en la tramitació de la norma convencional; i c), finalment, perquè el propi art. 86.3 –en la redacció que es manté provinent del RDL 7/2011- permet en forma expressa la possibilitat d’acords parcials “per a la modificació d’algun o alguns dels seus continguts (respecte el conveni anterior) amb la finalitat d’adaptació a les condicions en les que, després de la vigència pactada, es desenvolupi l’activitat en el sector o en l’empresa”.

És més, algun autor nega que la previsió d’ultra activitat inclosa en el previ conveni –posterior a la Llei 3/2012- tingui cap eficàcia, entenent que la norma legal reclama en cada cas un pacte específic
. 

En tot cas, com afirma CASAS BAHAMONDE, és possible també un pacte parcial i, per tant, que es mantingui la ultra activitat únicament respecte a determinades matèries.

Cal fer esment en aquest sentit que el BOE del passat dia 14 de juny publica l’Acord de la Comissió de Seguiment del II Acord per a l’Ocupació i la negociació col·lectiva, en relació als criteris d’aplicació de la ultra activitat dels convenis. Dons bé, en l’esmentat acord es conté una clàusula sisena amb la següent redacció: 

“antes de la finalización de dicho plazo, los negociadores se deberán comprometer a seguir el proceso de negociación, garantizando durante la duración mutuamente acordada de dicho proceso el mantenimiento del convenio vencido.

Cada una de las partes podrá decidir que la negociación está agotada y, por tanto, instar la mediación obligatoria o el arbitraje voluntario, de acuerdo con el punto séptimo”

I paral·lelament en la clàusula setena es fomenta l’ús de mecanismes autocompositius.

És obvi, no obstant que ens trobem davant una declaració absolutament genèrica, de contingut merament declaratiu, pel que no pot ser invocada en cap vessant normativa, ni probablement obligacional.

Per la seva banda, els agents social catalana i el Departament d’Indústria i Ocupació de la Generalitat han subscrit en data 17 de juny passat l’Acord per al suport i acompanyament als processos de negociació col·lectiva en ultra activitat. En aquest cas ens trobem amb una redacció amb evidents majors continguts que les minses declaracions d’intenció del pacte estatal. En concret, el dit Acord determina una clara vinculació entre el manteniment de la ultra activitat i el sotmetiment a una composició que comporti la signatura del conveni. D’aquesta forma, es preveu la següent casuística d’aplicació: 

a) Compromís inicial de que “abans de la finalització del termini de vigència, les meses negociadores es comprometen a prosseguir el procés de negociació, tot garantint que durant aquest procés, la durada del qual s’acordarà mútuament per les parts, continuarà essent d’aplicació el conveni vençut”. Per tant, inicialment les parts podran subscriure un pacte de no aplicació de la fi anual d’ultra activitat de l’art. 86.3 TRLET, tot establint una termini específic de durada de la negociació (que, òbviament, podrà ser inferior a l’any).

b) Possibilitat de pròrroga , de tal forma que “ultrapassat aquest període inicial pactat, i mentre existeixi una negociació activa del conveni amb bona fe negociadora, amb avenços i amb possibilitat d’acord, les clàusules convencionals seguiran essent vigents”.

c) Tanmateix, un cop ultrapassat el termini contractualment establert “cadascuna de les parts podrà decidir que la negociació està exhaurida”

d) D’aquesta forma, exhaurides les possibilitats de negociació, es contempla que de comú acord dels bancs social i patronal s’optarà pel sotmetiment de la negociació del conveni a una de les següents dues possibilitats: 

e) “Mediació expressa de l’Autoritat Laboral, en el marc de la Comissió de Convenis col·lectius del Consell de Relacions Laborals, que s’iniciarà en un termini de 48 hores”. A l’Annex es determina el mecanisme de composició pel dit organisme, per bé que només es determina la mediació, sense regulació de l’arbitratge, i amb remissió, en el seu cas al venciment de la ultra activitat un cop transcorregut el termini màxim de 30 dies naturals sense acord entre les parts.

f) “Directament el procediment de conciliació i/o el de mediació amb arbitratge delegat de la pròpia comissió de mediació, segons l’establert als procediments de resolució extrajudicial de conflictes del Tribunal Laboral de Catalunya, a que fa referència el Títol II de l’Acord Interprofessional de Catalunya 2011-2014”, preveient-se al respecte que “En la mediació amb arbitratge delegat de la pròpia comissió de mediació, les persones que formen l’esmentada comissió actuaran com àrbitres per designació conjunta de les parts i el laude es dictarà per unanimitat de tots els membres”

g) Finalment, s’estableix la vigència del conveni col·lectiu fins a la finalització d’aquests procediments. 

No obstant, escau constatar que, en puritat, no ens trobem aquí en front d’un Acord Interprofessional del què escaigui imputar l’eficàcia normativa dels convenis, conforme allò disposat a l’art. 83.3 TRLET (essent discutible que en aquest cas la dita norma pogués tenir eficàcia normativa, pel propi contingut de l’article 86.3 TRLET). Per tant, la seva naturalesa jurídica és merament obligacional entre els signants, això és: els seus efectes es limiten a les organitzacions firmants i aquelles unitats de negociació que voluntàriament s’hi sotmetin
 (en una tècnica similar a la seguida en els diferents Acords Interprofessionals de Catalunya des del 1990). En conseqüència, l’Acord no pot ser invocat com a norma: per tant, no existeix un impediment per a que el seu contingut no sigui observat per una patronal o sindicat no signant o per una empresa específica –en relació als convenis del dit àmbit-
Val a dir, no obstant, que aquests compromisos, tot i ser genèrics o obligacionals, sí poden tenir una certa incidència en la determinació de si concorre o no bona fe en la negociació col·lectiva, en els termes als què posteriorment es faran esment.

5. Els efectes de la fi de la ultra activitat: pèrdua de l’àmbit de negociació?

Tanmateix, dit l’anterior, la lògica pregunta següent és: què ocorre en aquells casos en els què no existeixen clàusules prèvies de pervivència indefinida si les parts no han assolit un pacte específic al respecte.

I és del tot evident que aquesta qüestió ja supera l’àmbit de la DT 4a de la Llei 3/2012 per situar les nostres reflexions en el propi contingut de l’article 86.3, atès que allò sobre el que anem a reflexionar és respecte la concreta situació en que es trobaran els convenis col·lectius que perden pel factor temporal en seu àmbit de vigència (el 8 de juliol o posteriorment).

Doncs bé, caldrà fer esment que la pèrdua de la vigència del conveni va acompanyada en la Llei de la previsió d’aplicació del conveni d’àmbit superior si existís. I això determina a la fi la pèrdua de l’àmbit negocial. És a dir, que contra allò que ha estat tònica general en la nostra legislació i pràctica convencional fins ara, l’aplicació de les mesures de l’art. 86.3 TRLET determina que la peça del puzzle de la negociació col·lectiva que en el seu dia les parts posaren en l’immens taulell del nostre descoordinat sistema de convenis desaparegui en principi..

No obstant, dit l’anterior, caldrà indicar que la norma no preveu en cap moment que no s’hagi de seguir negociant. És a dir, tot i que des de que el decurs de l’any comporti que el conveni caduqui, amb l’aplicació de la norma col·lectiva superior, en el seu cas, la Llei no observa que no persisteixi l’obligació de negociació entre les parts. Per tant (amb els obvis efectes que això comportaria respecte les circumstàncies retributives i contractuals a l’interí) l’esmentat efecte no determina que el representants de l’empresa i els treballadors donin per finalitzat el tràmit de negociació
. Tanmateix, en la doctrina científica no és aquesta una constatació pacífica. Així, per exemple, ALFONSO MELLADO en l’obra ja citada indica: 

“Otro problema es determinar lo que pasa con la unidad negocial cubierta por el convenio que pierde su vigencia. 

En concreto se trata de analizar si dicha unidad se mantiene en suspenso, entendiéndose que la aplicación del convenio superior es una solución transitoria, pero que las partes siguen obligadas a negociar en la unidad cubierta por el convenio que pierde su vigencia si alguna lo pide y sin que pueda alegarse entonces, para negarse a negociar en esa unidad de negociación y al amparo del art. 89.4 ET, que la misma ya está cubierta por otro convenio - el superior que ha pasado a aplicarse -. 

Si no fuese así, habría que entender que la unidad de negociación que ocupaba el convenio que pierde vigencia ha quedado amortizada y las partes han pasado a quedar integradas en otra unidad de negociación, la cubierta por el convenio superior y, por tanto, existiría causa legal para negarse a iniciar negociaciones en la unidad inferior amortizada, que sólo se recuperaría cuando fuese posible legalmente y si existiese acuerdo al respecto de las partes legitimadas”
.

Per contra, OLARTE ENCABO, en l’obra també citada, afirma: 

“Desde mi punto de vista si el precepto hubiera previsto realmente dejar sin efecto los convenios colectivos estatutarios, dada la envergadura de una decisión tal, al menos debiera haberlo dicho y debiera haber previsto la fuente reguladora de las relaciones laborales en defecto de norma colectiva. A partir de ahí, las divergencias sobrevienen en el modo de integrar esa laguna y sus conclusiones finales, que, en muchos casos tienen un trasfondo más estratégico o político que verdaderamente jurídico, pues a nadie escapa que, en realidad, ninguna de las partes sociales está interesada en el vacío de regulación colectiva (cuestionando aún más el sentido de estas instituciones en el sistema de relaciones laborales), de la misma manera que también es evidente que el temor a él –al vacío- puede, en cambio, ser explotado como factor de presión en la negociación colectiva con efectos distorsionantes ”
Una altra cosa és que, un cop caducat el conveni, les parts arribin a la conclusió que no es pot continuar negociant. En aquest supòsit sí que, segons el meu parer, es consolidaria el sotmetiment al conveni superior. Però aquest escenari obre el nou dubte aplicatiu de si, en aquesta tessitura, l’espai de la peça del puzzle continua viu i es pot revifar en qualsevol moment. És obvi que si el conveni és el d’empresa no existeix cap problema, atès el contingut de l’article 84.2 TRLET; ara bé, si el conveni és sectorial, sí que sorgeix l’interrogant de si resulta d’aplicació la limitació de l’art. 84.1 del mateix cos legal i, per tant, la impossibilitat de subscripció mentre la norma col·lectiva superior no hagi estat denunciada.

Val a dir, en tot cas, que com resulta obvi la fi de la ultra activitat només és postulable dels convenis estatutaris, atès que als extraestatutaris, conforme constant i pacífica doctrina cassacional, no els hi resulta d’aplicació la dita figura
.

6. Els efectes en el contingut contractual

A la caducitat de l’ámbit de negociació s’ha d’afegir que de la Llei allò que se’n deriva és clarament que el contingut del contracte passa a regir-se pel conveni d’àmbit superior, si aquest existeix i, en cas contrari, la font generadora d’obligacions contractuals són els mínims legals.

6.1 La problemàtica del conveni d’àmbit superior

Així, pel que fa a l’aplicació del conveni d’àmbit superior es pot considerar que, en principi, els d’empresa perden eficàcia i, per tant, el marc contractual aplicable és el sectorial; i en el cas que el conveni vençut sigui aquest darrer, resultarà d’aplicació el territorial superior (per exemple, la pèrdua de vigència d’un conveni provincial determinaria l’aplicació del sectorial estatal o, en el seu cas, el de Comunitat Autònoma, etc)

D’altra banda, què ocorre quan existeix més d’un conveni d’àmbit superior? Es podria donar el cas,  de la caducitat d’un conveni d’empresa però que, alhora, concorrissin un conveni provincial o autonòmic i un altre d’estatal (o també la d’un conveni provincial respecte l’autonòmic i estatal: tot i no ser freqüent caldrà observar com en data recent s’ha publicat el conveni de Lleida d’Hosteleria, existint norma col·lectiva autonòmica, per exemple) Des del meu punt de vista la remissió al conveni superior determina que l’aplicable sigui el què té la dita condició en forma immediata. No obstant, la dita lògica es complica si es té present que el conveni d’àmbit superior pot ser posterior a la pèrdua de la caducitat del caducat. I caldrà tenir present que res impedeix –com defensa algun autor- l’aplicació del principi de norma més favorable. 

Caldrà observar que, com indica algun autor, la nova regulació determina a la pràctica un procés de recentralització del sistema de negociació col·lectiva
.

Alhora bé, no es pot oblidar que sovint els àmbits materials de les normes col·lectives són difusos i inconcrets, de tal manera que per bé que el conveni d’empresa o el sectorial “inferior” contemplen una realitat negocial específica, el conveni “superior” en regula una altra, podent coincidir l’aplicació de varis d’aquests darrers
. Així, per exemple, a la província de Girona existeix des de fa temps el singular conveni de les indústries d'imatgeria religiosa
. ¿Quin seria el conveni d’àmbit superior si se li apliqués la pèrdua de vigència prevista a l’art. 86.3 TRLET tenint present que el seu àmbit material es correspon ara com ara al de “totes les empreses l'activitat de les quals sigui la fabricació d'imatgeria religiosa, i altres figures i/o elements per a la fabricació dels quals s'utilitzin les mateixes tècniques i materials”? En aquest marc es podria donar la paradoxa que a cada empresa d’aquest sector li resultés d’aplicació un conveni diferent, en funció dels materials emprats en la fabricació de les imatges (fusta, plàstic, pisa, vidre, ceràmica, etc), i en aquells casos en els materials fossin diversos en la mateixa empresa sorgiria la problemàtica d’interpretació de l’activitat principal en el marc de la unitat d’empresa en l’aplicació del conveni, aspecte farcit de múltiples problemes jurídics, tenint present la contradictòria doctrina jurisprudencial a tots els nivells. 

A això caldrà afegir que en molts casos existeixen convenis sectorials provincials o de Comunitat Autònoma vinculats amb Acords-marc estatals (no convenis) o supòsits en els què existeixen Acords específics estatals sense la naturalesa de conveni. Així, per exemple, en els sectors del Ciment
, Comerç
, Embalats i Estructures Mòbils
, Embarcacions de Tràfic Interior de Ports
, Joguines
, Metall
, Neteja d’Edificis i Locals
, Retail Aeroportuari
, Pesca i Aqüicultura
, Pissarra
, Sanitat Privada
, Sector Agrari
, Sector Forestal
, Supermercats i Autoserveis
, Transport de Mercaderies
, Transport de Viatgers
, etc. En tots aquests casos es pot donar la contradicció que existeixin aspectes contractuals regulats per acords o convenis d’àmbit estatal i, això no obstant, no consti la retribució aplicable, el que comportaria l’absurd que tots els grups percebessin la mateixa retribució, és a dir, el salari mínim interprofessional.

D’altra banda, caldrà observar que en el cas de possible existència de variats convenis sorgeix l’evident dubte si l’opció per un o per un altre és competència de l’empresari o, pel contrari, requereix l’acord amb la representació dels treballadors. Algun sector doctrinal ve exigint en aquest supòsit la concurrència de voluntat, en considerar el dit canvi una equiparació al supòsit d’adhesió dels convenis
.

D’altra banda, caldrà ressenyar que sembla lògic entendre que no ens trobem davant una norma imperativa, és a dir, que les parts a la fi de la ultra activitat d’un any –o abans- poden lògicament sotmetre’s a un altre conveni, bé per la via de l’adhesió, bé de mutu amb caràcter temporal, sense que estiguin obligades a l’aplicació de la norma col·lectiva superior concreta. Així ho entén CASAS BAHAMONDE, afirmant: 

“La segunda regla del art. 86.3, p. 4, ET resuelve los efectos de la pérdida de vigencia del convenio colectivo con la aplicación, “si lo hubiere”, del convenio colectivo de ámbito superior que fuera de aplicación. Establecida la naturaleza dispositiva de la primera regla legal, corresponde resolver si esta segunda tiene también esa misma naturaleza y es desplazable por el pacto colectivo en contrario o, si por el contrario es imperativa. La referencia al pacto en contrario en el primer inciso normativo del art. 86.3, p. 4, ET podría sostener una interpretación limitativa de la naturaleza dispositiva del precepto a su primer inciso, esto es, al período de ultraactividad de un año de la vigencia del convenio desde su denuncia. Sin embargo, el precepto legal contiene una proposición normativa concreta para resolver el desacuerdo negocial, formada por la pérdida de vigencia prorrogada del convenio transcurrido el plazo de un año desde su denuncia y la determinación del convenio colectivo aplicable en sustitución del decaído, toda ella de naturaleza dispositiva, pudiendo los convenios colectivos, tanto los directamente afectados como otros acuerdos o pactos alcanzados en su propio ámbito tras la pérdida de vigencia definitiva del convenio no sustituido, así como los de ámbito superior, regular el régimen de su pérdida de vigencia y, en su caso, el de solución del vacío convencional colectivo provocado por esa perdida de vigencia. Por lo demás, el art. 86 ET llama una y otra vez a la negociación colectiva y reconoce, como no podía ser de otra manera en un contexto de libertad sindical y de autonomía colectiva, el poder de autorregulación de las partes negociadoras sobre la vigencia del convenio colectivo: “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” (art. 86.1, p.1)”

Alhora, caldrà ressenyar que, com afirma CASAS BAHAMONDE
 “El convenio de superior ámbito, de existir, no será de aplicación en las materias ya cubiertas, para la misma unidad de negociación, por resultados de la negociación colectiva distintos del convenio que ha perdido vigencia”. Per tant, si per exemple existeix un concret pacte d’empresa, aquest preval en la seva regulació respecte el conveni que passa a aplicar-se. 

I a les dites dificultats hermenèutiques escau afegir-hi la problemàtica derivada de la possible extinció del contracte per part del treballador per afectació del seu contingut patrimonialístic. No obstant, és aquest un aspecte que abordarem en el següent epígraf.

6.2 Desapareixen totalment les condicions contractuals anteriors?

La por al buit que l’aplicació de l’art. 86.3 TRLET, especialment en aquells casos en els què no existeixen convenis d’àmbit superior, determina que hagi aparegut un extens debat a la pràctica en relació als continguts contractuals aplicables quan la norma col·lectiva caduca.

En tot cas escau referir que l’article 86.3 es limita a regular la remissió al conveni d’àmbit superior, ometent els efectes si aquest no existeix, més enllà de la genèrica referència de “si lo hubiere”. D’aquesta manera es pot interpretar, d’entrada, que en absència del conveni regeixen les normes estatals (i no únicament l’Estatut dels Treballadors, els acords individuals o, fins i tot els usos i costums
)

No obstant un extens i important sector doctrinal ha vingut considerat que en el dit escenari allò que perd vigència és l’àmbit normatiu del conveni, però en cas els seus efectes contractuals, de tal manera que les prèvies condicions es mantindrien per a les persones a les què prèviament se lis aplicava la caducada norma col·lectiva, atès que en cas contrari s’estaria afectant el dret a l’autonomia col·lectiva i es produirien greus dèficits en el principi d’igualtat.

Així, per exemple, AGUSTÍ JULIÀ e. a., afirmen: 

“La persistencia del deber de negociar no solventa sin embargo el problema de las condiciones de trabajo reguladas por el convenio colectivo que ha perdido vigencia y que no encuentra sustitución en un nuevo acuerdo colectivo. En este asunto ha habido una amplia discusión entre los operadores jurídicos, y se ha extendido la opinión, a nuestro juicio injustificada, que ve en el vacío de negociación un vacío de regulación, como si la huella del contenido normativo del convenio sobre las condiciones de empleo y trabajo de las personas incluidas dentro de su ámbito de aplicación se borrara de golpe sin más consideración. Una cosa es entender que la regla del art. 86.3 deteriora la fuerza vinculante del convenio colectivo, al configurarlo como un instrumento menos estable y con un menor comportamiento normativo, y otra entender que los derechos de los trabajadores y trabajadoras son anulados o cancelados ante la pérdida de vigencia del convenio una vez concluido el periodo de ultra-actividad, de manera que en este caso el empresario no tiene obligación de hacer efectivos los derechos del convenio caducado. Esto supone transferir el poder de ordenación de las relaciones laborales al empleador, eliminando la autonomía colectiva como eje de la misma, lo que resulta contradictorio con la propia regulación legal de la negociación colectiva, con el “sistema de fuentes” propio del Derecho del Trabajo tal como está acogido en la Constitución (arts. 7, 28 y 37). Las consecuencias sobre el principio de igualdad no son tampoco irrelevantes, al producirse un ámbito de poder exorbitante a una de las partes de la relación laboral en detrimento de la otra, produciendo una extensión discriminante de los efectos de la pérdida de vigencia del convenio sobre trabajadores y trabajadoras de aquella unidad de negociación, y la propia pérdida del sentido conmutativo y bilateral de la relación de trabajo generando una inmediata asimetría entre las posiciones de poder de los sujetos afectados que no puede nacer del dato de la pérdida de vigencia temporal del convenio colectivo no logrado. 

Como se ha argumentado antes, la norma de reforma habla de la pérdida de vigencia del convenio, no de los derechos convencionales. La propuesta interpretativa que más se ajusta a un principio de autonomía colectiva y a la teoría general de los contratos es la de una “contractualización” de los derechos convencionales que venían disfrutando los trabajadores cubiertos por la norma colectiva. Las condiciones de trabajo y empleo presentes en aquél se transforman en contenido contractual y se definen como condiciones anejas al contrato incorporadas de forma automática. Operan en la configuración de las condiciones contractuales para el desenvolvimiento de la relación laboral si bien no con el mismo carácter del convenio colectivo. Esta misma solución se debe dar a la incorporación de las mejoras voluntarias pactadas en convenio a los instrumentos jurídicos contractuales que organizan los sistemas voluntarios de previsión social.”

Una reflexió addicional que donaria suport a la dita tesi passaria per la consideració que en aquells casos en els què existeix un contracte de treball escrit –ara com ara, la major part de supòsits- atès que la pràctica habitual al respecte consisteix en la remissió en el seu contingut al conveni en relació a les condicions contractuals, el contingut d’aquest passaria a situar-se en un pla consolidat en l’àmbit de l’autonomia individual i resultaria, per tant, inafectat pel canvi normatiu, en regir aquí la “lex privata”.

Al què caldria afegir que un canvi d’aquestes característiques podria comportar una evident afectació a l’element patrimonialístic del contracte de treball, de tal manera que al treballador ja no li resultaria rendible la seva pervivència, el què podria donar lloc a accions extintives indemnitzades. Certament la caducitat del conveni no comporta a la Llei la possibilitat d’extinció. Des d’aquest punt de vista apareix com evident que en cap cas es podria extingir el contracte per la via de l’art. 50 TRLET, atès que en puritat no concorre no ens trobem davant un incompliment empresarial. Ara bé, no tindria cap lògica que la nostra ordenació jurídica reguli la possibilitat d’extinció per una modificació de l’horari amb la indemnització menor de vint dies i, per contra, una molt sensible reducció retributiva o un increment significatiu de la jornada no tingués cap possibilitat assimilada. D’aquí que per bé que és dubtosa l’aplicació de l’art. 50 TRLET, no semblaria cap disbarat acudir a una interpretació analògica de l’article 41.3 TRLET.

Així mateix, aquesta interpretació contractualista es reforça si es té present la regla general de substitució de normes tradicionalment aplicable al Dret del Treball, optant per la pervivència de les condicions consolidades. En efecte, actualment l’Estatut dels Treballador no conté cap referència al respecte, però caldrà observar que en la seva redacció inicial al 1980, la dita Llei contenia una Disposició Final Quarta que venia a regular que aquells aspectes no observats en la redacció de l’ET i que estiguessin establerts en lleis prèvies es mantenien amb caràcter reglamentari. Al què caldrà afegir que conforme a la Disposició Transitòria Segona del Codi Civil: “Los actos y contratos celebrados bajo el régimen de la legislación anterior, y que sean válidos con arreglo a ella, surtirán todos sus efectos según la misma, con las limitaciones establecidas en estas reglas”. Lògica de manteniment de les condicions prèvies que es reforça pel mandat constitucional de seguretat jurídica de l’art. 9.3 de la Carta Magna. 

És per això que la caducitat del conveni determina la fi del seu contingut normatiu –ja no és una norma-, però manté incòlume el règim contractual que ha generat, també amb efectes futurs i am caràcter “ad personam”. Una interpretació similar s’efectuà en el seu moment per part del Tribunal Suprem en relació a determinats aspectes normatius contemplats amb anterioritat a l’entrada en vigor de la Llei Estatut dels Treballadors, mantenint-ne la vigència
, en especial pel que fa als denominats Reglaments de Règim Interior –regulats per la Llei de 16 d’octubre de 1942 –en un moment, escau recordar-ho, en què la negociació col·lectiva estava prohibida-. Doncs bé, en relació als dits Reglaments i altres normes similars, la doctrina cassacional elaborà la doctrina de la denominada “condició més beneficiosa d’origen normatiu”. En l’esmentada doctrina es venia a acceptar que una “reformatio in peius” del contingut d’un conveni col·lectiu per un altre posterior, aplicant el principi de modernitat; però això no obstant, semblava acceptar-se la pervivència en l’àmbit contractual de determinades condicions prèvies amb caràcter “ad personam”
. I caldrà recordar que per bé que és criteri pacífic que entre convenis no regeix el principi general de condició més beneficiosa, en puritat en el supòsit analitzat no ens trobaríem davant una successió de normes col·lectives, sinó la substitució del conveni per la Llei (sense que regeixi aquí un conflicte conveni-llei susceptible de ser composat per la via de la jerarquia normativa de l’art. 3.1 TRLET) 

En els efectes de l’art. 86.3 TRLET doncs, no ens trobem en puritat davant un conflicte entre el conveni o la llei i l’autonomia individual de l’empresari (per tant, la condició més beneficiosa típica) o entre una pràctica o acord d’empresa i el conveni o la llei (condició més beneficiosa d’origen col·lectiu); tampoc es tracta de la possible col·lisió de dos convenis (que es regeix per la seva regulació específica sense que operi la condició més beneficiosa), ni és aplicable el principi de norma més favorable de l’art. 3.3 TRLET (atès que el conveni vençut ja no és norma), ni en un conflicte entre Llei i conveni (que té com marc d’aplicació el principi de jerarquia normativa de l’art. 3.1 TRLET en relació a l’article 9.3 CE) I tampoc és apreciable que concorri la nul·litat d’un conveni. És obvi –i així ho ha indicat amb reiteració la doctrina unificada- que quan un tribunal anul·la un conveni els seus efectes són “ex tunc”, això és: des del seu orígens, sense que per tant creïn cap tipus d’obligació
. 

Aquí, d’allò que es tracta és simplement de la desaparició del món jurídic d’una norma convencional i la seva substitució, per mandat legal, per la regulació heterònoma. En aquesta situació, per tant, la pèrdua de les millores establertes en els convenis determinaria també l’abrogació de la seva implementació en l’àmbit de l’esfera individual. I és evident que si el legislador hagués volgut aquest segon efecte així ho hagués expressat. Una lògica contrària ens portaria, per exemple, a la consideració que els contractes –de qualsevol tipus- signats en un moment en què es fixava una concreta legislació, desapareixen quan aquesta segona és derogada per una nova llei. I ja hem vist com la Disposició Transitòria Segona del Codi Civil s’oposa a aquesta lògica. Hom pot considerar si és possible que la Llei previngui en forma expressa una abrogació de futur del règim d’obligacions contractuals prèvies, interdint el seu caràcter sobrevingut. Ara bé, resta clar que aquest hipotètic escenari comporta una expressa regulació de la nova llei en el règim contractual anterior, que aquí no és apreciable. Doncs bé, atès que els convenis tenen la doble naturalesa de contracte i de norma, és clar des del meu punt de vista que allò que la Llei 3/2012 preveu és exclusivament la desaparició de la norma, no dels seus efectes contractuals. L’article 86.3 TRLET no afirma en cap moment que les condicions contractuals del conveni desapareixeran, sinó que s’aplicarà el conveni superior, si existís, però cap esment es conté respecte als supòsits en els què no existeixi cap norma col·lectiva d’aplicació. Mentre que sembla indiscutible que si existeix un altre conveni d’àmbit superior el marc contractual es regula per aquest, no s’observa el supòsit d’inexistència.

Val a dir que aquesta intervenció “manu militari” de l’heteronomia en l’autonomia col·lectiva es una tònica general en la reforma laboral del 2012
. així, per posar un exemple concret, es pot observar com l’article 8 de la Llei 3/2012 modificà, entre d’altres preceptes, l’article 22 de la Llei Estatut dels Treballadors, fent desaparèixer qualsevol esment a les categories professionals. La qual cosa es complementa en la Disposició Addicional Novena tot establint que en el termini d’un any els convenis hauran d’adaptar el sistema de classificació professional a la nova regulació. Per bé que és cert que aquí no es contempla en forma expressa l’efecte derogatori, no és menys cert que l’incompliment del dit manament legal podria tenir com efecte la nul·litat d’aquelles clàusules convencionals en les què pervisquessin les categories. Ara bé, el dit efecte s’aplicaria estrictament al conveni, no al règim d’obligacions contractuals en el marc de les empreses, que lògicament es seguirien regint pel sistema anterior.

Amb tot caldrà considerar que en aquesta visió contractualista té tres evidents conseqüències: a) que l’empresari podria deixar d’aplicar en tot o en part el contingut de les clàusules esdevingudes ara no normatives, per la via de l’article 41 TRLET per causes econòmiques, tècniques, organitzatives i productives i, per tant, sense necessitat d’acudir a la inaplicació del conveni de l’article 82.3 TRLET (ergo, amb caràcter indefinit)
; b) que les millores així consolidades amb caràcter “ad personam” serien compensables i absorbibles per la via de l’article 26.5 TRLET, i c) que les persones assalariades que entressin de vell nou a l’empresa no tindrien consolidada aquesta “motxilla” contractual, regint-se, per tant, pels mínims legals.

No obstant, aquesta tesi no és unànime. Així, per exemple, SEMPERE NAVARRO
 en l’obra reiterada afirma: 

“Cuando transcurra el año de ultraactividad dejará de tener cualquier tipo de vigencia el Convenio Colectivo claudicante, por así quererlo el legislador. Esa drástica consecuencia deriva de múltiples argumentos:

* Para evitar el vacío derivado de la desaparición de un convenio colectivo no puede alterarse la naturaleza de las instituciones jurídicas. Reiterada jurisprudencia ha rechazado el surgimiento de condiciones más beneficiosas (derechos adquiridos) a partir de lo previsto en normas (convenios colectivos inclusive).

* Sería un contrasentido que al final de la compleja regulación sobre decaimiento del convenio se llegase a la misma solución que bajo las normas precedentes.

* La pérdida de vigencia dispuesta por la Ley para los convenios que agotan su ultraactividad no va acompañada de distinciones o excepciones.

* Transformar la naturaleza de las reglas del convenio, pasando de ser normativas a contractuales, al llegar su término de vigencia (8 de julio de 2013 en los primeros casos) implica una actuación jurídica creativa, no amparada en norma alguna y ajena a la voluntad concurrente tanto de quienes negociaron el convenio cuanta a la de los sujetos de cada contracto de trabajo.

En suma: llegado el momento, dejará de estar vigente el correspondiente convenio, sin que pueda pensarse en su degradación, contractualización o prórroga extralegal”

Val a dir que existeixen també altres reflexions més enllà de la tesi contractualista i la de la directa aplicació de la normativa heterònoma. Així, trobarem reflexions que apunten a la pervivència del conveni derogat en la seva integritat per bé que disposable, per la impossibilitat pràctica d’aplicació de la Llei
; o que remarquen la vigència tot i que en la condició de conveni extraestatutari
; i, finalment, en altres casos s’apunta al manteniment del conveni com a ús o costum
.

7 El manteniment de les condicions contractuals prèvies al conveni per l’autonomia de la voluntat.

Dit l’anterior, caldrà preguntar-se què ocorre quan, no obstant el conveni ha caducat –bé per aplicació del d’àmbit superior, bé per aplicació de la normativa heterònoma-, l’empresari continua aplicant les condicions contractuals prèvies, és a dir, les del conveni vençut. Cal fer al respecte una sèrie de precisions:

· En primer lloc, res impedeix que en l’àmbit d’una empresa s’assoleixin acords de pervivència de la totalitat o de part de les condicions contractuals anteriors. No obstant, resta clar que en aquest supòsit les dites condicions ja no tindrien la qualitat de normatives, sinó que el seu origen seria merament contractual, atès que no ens trobaríem, conforme constant doctrina cassacional, davant un conveni estatutari, sinó d’un pacte extraestatutari. I no és aquesta una qüestió irrellevant, atès que en aquesta darrera situació la via de desvinculació és la de l’art. 41 TRLET i no la del 82.3 del mateix cos legal i no resulta d’aplicació el dret a la igualtat, sinó el de la no discriminació. Ens trobaríem així, davant una condició més beneficiosa de caràcter col·lectiu.

· En segon lloc, encara que no existeixi cap acord específic res impedeix a l’empresari exercir el seu dret d’autonomia de la voluntat i, en conseqüència, aplicar –en tot o en part- les condicions contractuals prèvies. En aquest marc regiria la condició més beneficiosa sorgida de la voluntat de l’empresari. I en la dita tessitura caldrà indicar que el principi de condició més beneficiosa no té perquè comportar el manteniment d’unes concretes condicions al llarg del temps (allò que es coneix com a “drets adquirits”) essent suficient que l’ocupador palesi clarament la seva voluntat.

· Ara bé, dit l’anterior, és perfectament possible que l’ocupador no exerceixi cap declaració de voluntat expressa però, això no obstant, continuï aplicant el conveni vençut. És aquí on operarà l’element temporal al què s’acaba de fer esment: per tant, si amb el manteniment de les prèvies condicions contractuals l’empresari ha vingut a manifestar en forma tàcita la seva voluntat de pervivència de les condicions anteriors. Doncs bé, és clar que en les dites circumstàncies no existeixen terminis temporals concrets i específics, de tal manera que no es pot afirmar en cap cas que transcorregut “x” mesos ja no hi ha marxa enrere: caldrà estar a les circumstàncies concorrents en cada supòsit, per tal de diferenciar entre voluntat manifesta o simple tolerància o lliberalitat puntuals. És aquesta una conclusió necessària especialment en el cas dels convenis sectorials, atès que aquí –com ja s’ha indicat prèviament- és perfectament possible que l’ocupador desconegui que la dita norma col·lectiva ha vençut.

· Finalment, res impedeix a l’empresari establir millores personals a una part dels treballadors en exercici de la seva autonomia individual –que és constitucionalment acceptada- sempre que no existeixi discriminació o afectació a drets fonamentals o arbitrarietat. No obstant, resta evident que aquest darrer escenari allò que a la pràctica determina és un sensible increment de l’autonomia individual en perjudici de la col·lectiva
.

8. El manteniment del principi de bona fe en la negociació i els seus complexes efectes

En tot cas, bé sigui respecte la regla general de pèrdua d’ultra activitat de l’art. 86.3 TRLET, com respecte la norma transitòria, escau referir que la negociació col·lectiva es regeix, per definició, pel principi de bona fe. Així consta en forma expressa en la nostra normativa interna, ex article 89.1 TRLET. 

S’indica així a la STSJ de Catalunya 16/2012, demanda d’acomiadament col·lectiu 8/2012: 

“Resta indubtable que el principi de bona fe és un element central en la conformació del contracte de treball, com en el dret contractual civil des de la superació històrica de l'aplicació estricta del principi "pacta sunt servanda" pel realisme jurídic i la inclusió de la moral i l'ètica en les relacions jurídiques. D'aquesta manera, la pròpia Llei Estatut dels Treballadors n'exigeix la seva concurrència en forma reiterada, així en els articles 5a), 20.2i 54.2 d) en l'esfera de l'autonomia individual, i en els articles 40.2, 41.4, 44.9, 51.2, 89.1en la col lectiva. Ara bé, tot i la importància cabdal en la nostra legislació de la dita institució, és evident que ens trobem davant un concepte jurídic indeterminat, d'àmplia interpretació, susceptible d'alta dosis de subjectivismes hermenèutics. No obstant, com s'ha indicat per algun pronunciament cassacional l'incomplement del deure de mútua bona fe en les relacions laboral no té perquè tenir un contingut material, atès que aquest principi "se configura por la ausencia de valores éticos en quien comete la transgresión" ( STS 08.02.1991), la qual cosa situa la seva valoració per sobre de la simple aplicació de la Llei, amb una equiparació a l'honestetat personal, la probitat o l'adequació a un model de conducta . Així la bona fe esdevé tant un principi general del dret, com una norma exigible.


A partir del dit punt de sortida caldrà recordar que en el marc de la negociació col lectiva en sentit ample -en la què escau integrar l'efectuada en el període de consultes- la bona fe és encara més exigible que en l'àmbit estrictament contractual, en la mesura que el seu resultat és tant un contracte com, en el seu cas, una possible norma i que no concorre amb tanta intensitat la nota de dependència. D'aquí que, per estar en joc l'interès col lectiu i actuant de les parts -si més no, la social- per representació la bona fe sigui un quàntum exigible. Amb raó s'afirma a la STS 14.06.1995que "el precepto clave y principal que anima y hace posible la tramitación de un convenio colectivo está plasmado en el artículo 89.1, párrafo tercero, que acentúa la obligación de ambas partes de negociar bajo el principio de la buena fe, que preside la negociación"


Ara bé, allò que caracteritza la bona fe en la negociació col lectiva és la lleialtat entre les parts. És per això que no s'ha de confondre aquest principi jurídic, normativitzat com element ètic o moral, amb el resultat de la negociació. Allò, per tant, que escau analitzar és si la conducta d'una de les parts ha pretès fer impossible el pacte; o bé ha existit engany o ocultació; o no ha existit coherència en el posicionament d'una de les parts, amb canvis sobtats de les seves pretensions (doncs, com s'afirma en la STS 03.02.1998"El principio de buena fe en la negociación colectiva, expresamente establecido en el propio art. 89 ET, obliga a las partes a ser consecuentes con sus propias posiciones,y no alterarlas sustancialmente de un día para otro");o bé s'ha efectuat un ús il legítim del marc legal (per exemple, la negativa a negociar amb sindicats majoritaris per referència a un acord d'abast més ample, com s'afirma a la STS 03.06.1999, o la modificació del nombre de components del respectius bancs un cop iniciada la negociació, com és de veure a la STS 08.10.2009).


No obstant, en la mesura que la Llei imposa a les parts l'obligació de negociar -el què és clar en el període de consultes- les parts han d'intentar assolir un acord, però això no determina que el fracàs en aquesta fita determini la infracció del principi de bona fe. D'aquí que la doctrina cassacional hagi vingut insistint amb reiteració en la consideració que allò que la llei imposa és l'obligació de negociar sota el principi de bona fe i no la d'assolir definitivament un acord (per totes, SSTS 17.11.1998, 20.09.1999, 14.12.2010, etc.), sense que tampoc sigui exigible una negociació permanent, si resta clar que és impossible pactar ( SSTS 01.03.2001, 22.05.2006i 24.06.2008) Tanmateix, dit l'anterior, caldrà indicar que l'obligació de negociació que la Llei imposa no és merament formal ("asseure's al banc corresponent") sinó substantiva, és a dir, la voluntat d'arribar a un acord, doncs com recorda la STC 107/2000"lo que no puede desconocerse es, precisamente, la trascendencia que para la actividad sindical pueda tener una práctica empresarial dirigida a neutralizar o desconocer las funciones del sindicato mediante una negociación que sólo aparentemente respeta la actividad propia de aquél; dicho de otro modo, existen actitudes empresariales cuyo resultado final es soslayar la intervención de aquél en la regulación colectiva de condiciones de trabajo pese a que formalmente se abran las negociaciones; de no tener presente esta problemática para valorar determinadas vulneraciones del art. 28.1 CE, bastaría con la apertura del proceso negociador y con la celebración de reuniones carentes de contenido real para considerar satisfecho el derecho del sindicato a intervenir en aquella regulación, burlando las bases mismas del sistema constitucional de relaciones laborales"”

En conseqüència, la llei obliga a les parts a negociar sota el principi de bona fe, però en cap cas a assolir forçosament un acord. No obstant, dit l’anterior, caldrà observar que en bona mesura l’actual marc legal, en enfortir la posició de negociació dels empresaris pot comportar, en determinats casos postures que siguin susceptibles d’afectació del principi de bona fe. Per posar un exemple, mentre que al llarg de l’any de negociació el banc patronal ha vingut mantenint com postura un increment de mig punt, quan resten dues setmanes pel decurs de l’any proposa la reducció retributiva en tres punts. Doncs bé, és evident que si no s’acredita la concurrència d’una causa que justifiqui aquest canvi de postura ens trobarem davant un exercici il·legítim per part del marc legal, el què determinaria la concurrència de mala fe, en relació a la figura de l’abús de dret. A similar conclusions escauria arribar respecte conductes dilatòries de la negociació, o especialment quan, tot i el redactat legal, la part empresarial es negui a sotmetre el conveni a un sistema autocompositiu, etc. No està de més recordar aquí que en la nova via d’impugnació dels acomiadaments col·lectius de l’art. 124 LRJS –en relació a l’art. 51.2 TRLET- un tema concorrent ha estat l’exercici de la bona fe del període de consultes, essent els tribunals en l’any d’experiència transcorregut al respecte certament curosos en l’observació d’aquesta exigència legal. I val a dir que la dita dinàmica no només té com a “dolent” la patronal: també ho poden ser els representants dels treballadors en aquells casos –cada cop més nombrosos per la lògica legal de permetre convenis d’empresa en forma incondicionada- que el conveni “superior” resulti més favorable per als seus interessos...

En la dita tessitura correspondria als treballadors acudir als tribunals per tal que aquests, en el seu cas, expulsin del món del dret els actes que incorrin en la vulneració de la bona fe i rescabalin els drets corresponents. No obstant, dit l’anterior, caldrà ressenyar que la dita qüestió no té una fàcil sortida. En primer lloc perquè allò que, si es declara la concurrència de mala fe, haurà de fer el jutge és deixar d’aplicar la Llei. No és aquesta una qüestió massa polèmica, atès que rebutja al nostre marc jurídic la utilització d’una norma per tal d’obtenir-ne un resultat allunyat de la seva finalitat. Indiquen així AGUSTÍ JULIÁ e. a.; “No es posible por consiguiente que se niegue explícita o implicitamente la negociación o se adopten técnicas dilatorias de la misma que la dificulten o inmovilicen. El deber de negociar colectivamente se inscribe en el derecho de negociación, y éste se conecta directamente con la libertad sindical, tal como ha sostenido una reiteradísima jurisprudencia constitucional y la doctrina del Tribunal Europeo de Derechos Humanos. La neutralización de este proceso de intercambios con vistas a llegar a un acuerdo, construido como un comportamiento voluntario o como una estrategia dilatoria, puede ser tratada como un acto antisindical, susceptible de tutela judicial conforme al cauce procesal prevsto en los arts. 177 ss. de la LRJS, correspondiendo a fa representación empresarial la carga de alegar y probar las dificultades aducidas para no llegar a un acuerdo y su razonabilidad, de manera que se apliquen las consecuencias previstas en el art. 182. 1. c) de dicha Ley, ordenando “la obligación de hacer una actividad omitida” y la eliminación de las consecuencias del comportamiento antisindical, dejando sin efecto la aplicación de los límites a la ultra-actividad como elemento central de la táctica dilatoria”. I trobarem alguna reflexió al respecte en la doctrina cassacional
.

Ara bé, tot i així caldrà observar que la conducta empresarial exposada es trobaria estrictament en l’àmbit procedimental, amb la lògica conseqüència d’inserció en el marc obligacional i no normatiu. Per tant, una cosa és que la conducta del banc patronal sigui il·lícita i una altra, diferent, que la reparació del dany causat forçosament s’hagi de situar en el règim de drets i obligacions del contracte. I és aquesta una qüestió especialment punyent quan el conveni té un àmbit sectorial. Es podria donar, així, la situació paradoxal de que una concreta patronal negociés amb tècnica de mala fe, no obstant, els empresaris –fins i tot els no associats- comencessin a aplicar el conveni d’àmbit superior. I que varis mesos després un tribunal social declarés que ha existit la dita vulneració, obligant a mantenir la negociació i, en el seu cas –amb els dubtes exposats- deixés sense efecte la fi de la ultra activitat. En aquest marc hipotètic, els treballadors podrien reclamar les possibles diferències retributives que, en el seu cas, hauria de pagar una empresa totalment aliena a la referida conducta antijurídica. 

Un exemple més de la mala tècnica legislativa que amara la nova redacció de l’art. 86.3 TRLET, com en general a tota la Llei 3/2012. És aquest el peatge a pagar per imposar ideologia a les normes jurídiques. Una tècnica que acaben pagant els ciutadans i que, paradoxalment, converteix als jutges i tribunals en els dolents de la pel·lícula. 

� .- Una anàlisi més acurada de l’evolució de la ultra activitat en aquests anys es pot veure a: CASAS BAHAMONDE, M. E.; “La pérdida de ultractividad de los convenios colectivos”; (RL 6/2013) Una versió més extensa es pot consultar a: � HYPERLINK "http://www.ccoo.es/comunes/recursos/1/1650641-Ponencia_de_M_Emilia_Casas.pdf" ��http://www.ccoo.es/comunes/recursos/1/1650641-Ponencia_de_M_Emilia_Casas.pdf�; a. GONZÁLEZ ORTEGA, S.; “La negociación colectiva en el Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral”; Temas Laborales núm.115, accessible a: � HYPERLINK "http://www.juntadeandalucia.es/empleo/anexos/ccarl/33_1340_3.pdf" ��http://www.juntadeandalucia.es/empleo/anexos/ccarl/33_1340_3.pdf�; a ALFONSO MELLADO, C. L; “La reforma de la negociación colectiva en la Ley 3/2012: la vigencia del convenio y el problema de la ultraactividad”; Ponència presentada a les XXV Jornadas de Estudio sobre Negociación Colectiva. La reforma laboral de 2012 de la CCNCC, accessible a. � HYPERLINK "http://www.observatorionegociacioncolectiva.org/comunes/recursos/99998/doc126879_La_reforma_de_la_negociacion_colectiva_en_la_Ley_3-2012__La_vigencia_del_convenio_y_el_problema_de_la_ultraactividad..pdf" ��http://www.observatorionegociacioncolectiva.org/comunes/recursos/99998/doc126879_La_reforma_de_la_negociacion_colectiva_en_la_Ley_3-2012__La_vigencia_del_convenio_y_el_problema_de_la_ultraactividad..pdf�; i a OLARTE ENCABO, S.; “Cuestiones críticas en torno a la ultractividad de los convenios colectivos”: Foro de debate “La ultraactividad de los convenios colectivos”; CCNCC, accessible a: � HYPERLINK "http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/G_Noticias/ForosDebate/Ponencia_CCNCC_Sofia_Olarte_Ultractividad_convenios_colectivos.pdf" ��http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/G_Noticias/ForosDebate/Ponencia_CCNCC_Sofia_Olarte_Ultractividad_convenios_colectivos.pdf� 


� .- ALFONSO MELLADO, C. L; “La reforma…”


� .- En el concret àmbit sectorial de Catalunya i respecte les normes convencionals vençudes amb anterior a la Llei 3/2012 –sense conèixer, no obstant, si concorre denúncia- cal fer esment a: Conveni col·lectiu de treball del sector agropecuari de Catalunya per als anys 2010-2011 (codi de conveni núm. 7901175) DOGC 10.09.2010, II Conveni col·lectiu de treball de Catalunya d'associacions per a centres de formació, rehabilitació, orientació, valoració, autonomia personal, protecció i atenció a discapacitats per a l'any 2009 (codi de conveni 7902795) DOGC 17.12.2010, XI Conveni col·lectiu de treball per al sector de les empreses organitzadores del joc del bingo i de la revisió salarial per a l'any 2010 (codi de conveni núm. 7900205) DOGC 04.08.2010, Conveni col·lectiu de treball per al sector de les bugaderies industrials, per als anys 2007-2010 (codi de conveni núm. 7900905) DOGC 29.08.2007, Conveni col·lectiu de treball d'àmbit de Catalunya per als centres de desenvolupament infantil i atenció precoç, per als anys 2007-2009 (codi de conveni núm. 7902585) DOGC 19.05.2008, Conveni col·lectiu de treball per al sector de la indústria de confecció d'ant, napa i doble faç per al període 2008-2010 (codi de conveni núm. 7900295) DOGC 14.11.2008, Conveni col·lectiu de treball del sector dels professionals de doblatge de Catalunya (branca artística) per als anys 2005-2007 (codi de conveni núm. 7901285) DOGC 26.04.2006, Conveni col·lectiu de treball per al sector de les empreses comercials de serveis d'empaquetats, enfaixat i qualsevol altra manipulació de productes propietat de tercers per als anys 2006-2008 (codi de conveni núm. 7901635) DOGC 19.02.2007, Conveni col·lectiu de treball per al sector de masses congelades de Catalunya per als anys 2008-2010 (codi de conveni 7900965) DOGC 18.02.2009, Conveni col·lectiu de treball per al sector d'oficines i despatxos de Catalunya per als anys 2008-2011 (codi de conveni 7900375) DOGC 20.02.2009, Conveni col·lectiu de treball per al sector de torrefactors de cafè i succedanis de Catalunya per a l'any 2010 (codi de conveni núm. 7901945) DOGC 10.08.2010, Conveni col·lectiu de treball dels hospitals de la XHUP i dels centres d'atenció primària concertats per als anys 2005-2008 (codi de conveni núm. 7900645) DOGC 04.10.2006, Conveni col·lectiu de treball del sector de xocolates, bombons, caramels i xiclets de les províncies de Barcelona, Lleida i Tarragona per als anys 2008-2011 (codi de conveni 7902355) DOGC 31.10.2008, etc.


� .- Indica CASAS BAHAMONDE, M. E.; “La pérdida…”:  


“Abarcando el poder de disposición del convenio colectivo el régimen completo de su vigencia, pudo materializarse en pactos de afirmación de la ultraactividad indefinida, total o parcial, de su regulación, una vez denunciado el convenio y concluida su duración pactada, aunque la ley la garantizase subsidiariamente. La propia ley incitaba a ello a la negociación colectiva al remitir en bloque a poder regulador el régimen de ultraactividad de los convenios. Y así ha sido en la práctica negocial, en que muchos convenios colectivos acogieron pactos de ultraactividad indefinida debido seguramente a la voluntad de los negociadores de recoger la invitación que la ley les formulaba y de dotarse, en consecuencia, de una regulación completa del régimen de la eficacia temporal de los convenios, y no al propósito de asegurar un efecto de vigencia ultraactiva que la ley les proporcionaba sin necesidad de regulación convencional expresa”


I per la seva banda, ALFONSO MELLADO, C. L.. afirma: 


“En todo caso en los convenios precedentes podríamos, pues, encontrar diferentes situaciones. 


Por un lado estarían los convenios precedentes que no hubiesen previsto nada para el supuesto de denuncia del convenio y llegada de su vencimiento sin haber sido sustituido por otro; en estos casos la aplicación de la solución legal sería plena y al año de la entrada en vigor de la Ley 3/2012, perderían su vigencia, salvo que las partes decidiesen pactar otra solución. 


Podríamos encontrar, también, convenios que se hubiesen limitado a señalar que en esta situación se aplicarían las disposiciones legales. En este caso, igualmente, la aplicación de la solución legal sería plena y se produciría la misma consecuencia que en el caso anterior, igualmente salvo pacto de las partes.


Finalmente podríamos encontrar convenios precedentes que hubiesen previsto lo que ocurría con el contenido del convenio de darse la situación descrita; esas disposiciones eran legales con la legislación vigente y lo siguen siendo con la actual que no se ha modificado al respecto, pues la única modificación en la materia afecta a la situación de prórroga forzosa para cuando el convenio no hubiese previsto nada, es decir justo para el supuesto contrario al que aquí se contempla en el que sí que existía previsión convencional. En estos casos la solución que se aplicará será la prevista en el propio convenio y lo será en los términos estrictos en los que se haya establecido en el propio convenio: prórroga total o parcial, temporal o indefinida, etc”


També OLARTE ENCABO, S.; “Cuestiones…”:


“En ningún caso establece esta disposición transitoria un régimen retroactivo para los convenios negociados conforme al marco normativo anterior que, al igual que ahora, garantizaba la vigencia del convenio en los términos pactados por las partes. Ello significa que todos los convenios anteriores que pactaron expresamente la vigencia del convenio denunciado hasta la negociación de un nuevo convenio se han de entender, en todo caso, vigentes, pues en nada ha cambiado el tenor dispositivo de la norma. Ello no impedirá, naturalmente, que los convenios puedan establecer una ultractividad anual, inferior o superior en el futuro, de la misma manera que antes. Es insostenible r considerar que los convenios que previeron expresamente una ultractividad limitada puedan quedar ahora afectados por la retroactividad máxima legal, ello no tiene ningún fundamento en esta disposición transitoria que solo se refiere a los que no previeron expresamente la ultractividad (y solo se beneficiaban de ella por mandato legal)”


� .- En el mateix sentit, SÁNCHEZ ANDRADE, S., sobre “La nueva regulación de la ultractividad de los convenios y su aplicación a los convenios anteriores”; Revista de Jurisprudencia núm. 2/2013, accessible a: � HYPERLINK "http://www.elderecho.com/laboral/regulacion-ultractividad-convenios-aplicacion-anteriores_12_549060001.html#pane1_foa_EDEFOA20130604_0001" ��http://www.elderecho.com/laboral/regulacion-ultractividad-convenios-aplicacion-anteriores_12_549060001.html#pane1_foa_EDEFOA20130604_0001�, etc.


� .- Al fòrum coordinat per  LLUCH CORELL, F.J., citat


� .- AGUSTÍ JULIÀ, J. e. a.; “Sobre la ultra-actividad de los convenios colectivos en la reforma de 2012”; Revista de Derecho Social núm. 61, Bomarzo, 2013


� .- Vegis en aquest sentit la magnífica reflexió que fa el meu company SEBASTIÁN MORALO GALLEGO al fòrum coordinat per LLUCH CORELL, al què s’ha fet previ esment: “La correcta interpretación de lo pactado por las partes en los convenios colectivos debe someterse a las reglas de interpretación de los contratos que contienen los arts. 1281 y ss. CC, y el art. 1283 claramente establece que "Cualquiera que sea la generalidad de los términos de un contrato, no deberán entenderse comprendidos en él cosas distintas y casos diferentes de aquellos sobre que los interesados se propusieren contratar", resultando evidente que por muy amplios y genéricos que pudieren resultar este tipo de pactos sobre la vigencia del contenido normativo de los convenios colectivos, la común voluntad de las partes no era en ningún caso la de constituir esta previsión como un "pacto expreso" a los efectos legales actualmente vigentes de prorrogar la vigencia del convenio más allá del año siguiente a su denuncia, al objeto de eludir la aplicación del convenio de ámbito superior.


Si esa situación legal ni tan siquiera existía con anterioridad, no puede sostenerse que la voluntad de las partes pudiere haber sido la de pactar la regulación convencional de esta materia”


Per prosseguir: 


“Estamos por lo tanto ante una nueva situación jurídica, absolutamente contraria y diferente a la anteriormente vigente, lo que impide que puedan considerarse aplicables aquellas cláusulas del convenio que pudieren contemplar el mantenimiento indefinido de su contenido normativo en tanto no se alcanzase un nuevo acuerdo expreso.


Lo contrario supondría una clara vulneración de los principios de la buena fe que deben regir en la negociación colectiva, alterando lo que era en su momento la intención evidente de los contratantes, que debe en todo caso prevalecer sobre los términos puramente literales de lo previsto en el convenio, ex art. 1281.2 CC.


Se podrá estar o no de acuerdo con esta decisión del legislador, pero nos parece evidente que ha optado por alterar sustancialmente las reglas del juego en esta materia, invirtiendo el efecto legal automático que se derivaba de la falta de acuerdo para renovar el convenio colectivo, habilitando el pacto expreso como mecanismo para eludir esta nueva y distinta consecuencia jurídica mediante la común voluntad de las partes, lo que exige que esa manifestación de voluntad se realice tras el conocimiento y en el contexto de esta novedosa solución legislativa, que hasta la fecha era, precisamente, la contraria”


� .- MORENO GONZÁLEZ-ALLER, I., en les seves reflexiones en el fòrum coordinat per LLUCH CORELL: “En corolario, tales cláusulas, en mi opinión, no deben ser consideradas "pacto en contrario" para la aplicabilidad de la nueva regulación de la ultraactividad del convenio, no solamente porque no parece respondan a una auténtica voluntad de las partes de fijar una regulación distinta, más allá de la de reproducir la redacción literal de un precepto que estuvo en vigor hasta el RDL 7/2011, sino porque supondría una petrificación de las condiciones de trabajo impidiendo el objetivo último de la reforma que es adaptar la negociación colectiva a las circunstancias reales de las empresas. Otra cosa será que el convenio se haya firmado con posterioridad a la reforma laboral 2012, pactándose expresamente que, denunciado el mismo, conserven validez las cláusulas normativas, en cuyo caso, expresado el contenido y alcance de las mismas, estaríamos con todas sus consecuencias ante un "pacto en contrario" a los que hace mención el art. 86.3, párrafo cuarto del ET”


� .- ALFONSO MELLADO, C. L., op. cit.; també MARTÍNEZ MOLLA, J., en l’esmentat fòrum afirma: “Podría pensarse que para que ello no fuera así, esto es, para que las disposiciones de los convenios preexistentes pudieran aplicarse como fuente normativa principal deberían de indicarlo de manera muy clara y terminante en sus disposiciones para que no se pudiera producir esta pérdida de vigencia de preceptos del convenio colectivo con contenido normativo. Aun así, tendría poco sentido que se hablase de otorgar una solución al problema de la ultraactividad indefinida y que se pusiera en manos de los propios convenios la posibilidad de reproducir la situación de partida (Sempere Navarro) que la ley prende combatir -agrego-; por lo que el contenido y nacimiento del "pacto en contrario" al que alude el art. 86.3 in fine ET enderezado a evitar la aplicación del convenio de ámbito superior (si lo hubiere; pues si no fuera así habría que aplicar la legislación laboral general, no afectando, por supuesto, a condiciones más beneficiosas) probablemente deba producirse en un escenario diferente. No se puede escapar que tal como dice el art. 86.3 párrafo primero ET la vigencia de un convenio colectivo, denunciado y concluida la duración pactada, se producirá en los términos que se hubiesen establecido en el propio convenio. Ahora bien, el art. 86.3 párrafo último opera en un plano y dimensión temporal distintas: transcurrido el plazo máximo de denuncia, y sin resultados (sin haber logrado aprobar un nuevo convenio y sin que se hubiera dictado laudo arbitral). Ello da cabida a considerar que "el pacto en contrario" que mantenga la vigencia del convenio denunciado para cerrar el paso al del convenio del ámbito superior deba alcanzarse y plasmarse en un instrumento normativo distinto al del propio convenio (denunciado) y en un momento posterior”


En sentit similar SEMPERE NAVARRO, A. V.: “¿Qué sucede si el propio convenio, anterior a la Reforma, es el que prevé un régimen diverso? Pese a lo polémico de la cuestión, la finalidad de los cambios conduce a pensar que se ha querido dotar de un carácter imperativo al tope bienal, operando con independencia de lo que se hubiere previsto en el convenio; cabrá un lapso de prórroga inferior a dos años, pero no otro superior”


� .- En el mateix sentit, MARTÍNEZ MOLLA, J., cit.


� .- Així, SEMPERE NAVARRO, A. V.; “”; Revista Aranzadi Doctrinal núm. 10/2012: “La pérdida de vigencia, no obstante, se supedita («salvo pacto en contrario») a una previsión diversa; la redacción hace pensar que se excepciona la desaparición del convenio (tras los dos años) a un pacto sobrevenido, pero sin que se pueda disponer (ab initio) en el mismo convenio que así sucederá”


� .- La clàusula 1 de l’Acord expressa en aquest sentit: “El present acord es constitueix a partir de la voluntat expressa de les parts i de la seva adhesió voluntària a aquest i al seu procediment de suport i acompanyament a la solució davant dels conflictes d'ultra activitat”. Per continuar a la tercera: “Per l'exposat en els punts anteriors, les organitzacions signants, acordem crear un procediment de suport i acompanyament a la resolució de bloqueig en els convenis col·lectius negociats a Catalunya. Aquest procediment parteix en primera instancia de l’adhesió voluntària i conjunta de les parts, comissió negociadora i/o paritària del conveni sectorial i/o d'empresa, el procediment aposta per la negociació com a eix vertebrador d'aquest procediment”. Es continua a la novena: “es fomentarà l’adhesió expressa a aquest acord de les comissions negociadores dels convenis, de forma que les organitzacions signants promouran les accions necessàries per a l’actualització i renovació dels convenis col·lectius, segons el que recull aquest acord”. I, finalment a la desena s’afirma en forma manifesta que “el present acord té eficàcia obligacional per a les organitzacions que el signen”


� .- En aquests sentit, AGUSTI I JULIÀ, J. e. a., op. cit.: “La conservación del deber de negociar de buena fe se mantiene en todo caso ante las situaciones de vacío negocial que establece la norma (art. 86.3 ET) tanto durante el periodo de duración de un año de la ultra-actividad legal, como una vez terminado dicho plazo de un año sin que se hubiera acordado un nuevo convenio, lo que es especialmente relevante para la situación de los convenios colectivos a partir del 8 de julio de 2013. Hay que tener en cuenta que el precepto legal debe interpretarse en los términos establecidos por el art. 8 del Convenio OIT n° 154 (1981), en el sentido de que las medidas previstas por las autoridades públicas “con objeto de fomentar la negociación colectiva”, no deberían “ser concebidas o aplicadas de modo que obstaculicen la libertad de negociación colectiva”. 


Es decir, al margen de las consecuencias, que luego analizaremos, sobre la “pérdida de vigencia” del convenio colectivo y las condiciones de trabajo y empleo que aquél regulaba, el deber de negociar permanece, como también la posibilidad de someter el bloqueo de la negociación a los sistemas autónomos de solución de conflictos, incluyendo la previsión del arbitraje”


També CASAS BAHAMONDE, M. E.; “La pérdida…”:


“En el entendimiento sustantivo, y no sólo formal, de la ultraactividad que la jurisprudencia venía haciendo bajo la regulación anterior (STS de 11 de octubre de 2005, por todas), la pérdida de la ultraactividad del convenio, con independencia de su carácter indefinido, se vinculaba a la del proceso de negociación para su sustitución y, por tanto, a la pérdida de la unidad negocial. Tal ha de ser la construcción de partida en el análisis de los efectos de la pérdida de ultraactividad del convenio en trance de revisión sobre el derecho a la negociación colectiva de los sujetos legitimados para negociar en la unidad de negociación a que el convenio desaparecido se aplicaba. De ello se habrá de seguir el mantenimiento de aquella unidad de negociación sin convenio en tanto la negociación, que no queda obstaculizada por la pérdida de la ultraactividad del convenio no sustituido en período de vigencia ultraactiva, persista, y, contrariamente, su desaparición con el abandono de la negociación.


La pérdida de ultraactividad del convenio no impide la continuación del proceso de negociación, que, de hacerlo por decisión de las partes negociadoras o de una de ellas, seguirá siendo el mismo iniciado con la denuncia del convenio ya vencido definitivamente, pues que éste pierda su vigencia prorrogada por la ley en tanto se negocia el que ha de sucederle no significa necesariamente que, terminada esa vigencia ultraactiva, concluya el proceso de negociación. De ahí que la pérdida de ultraactividad del convenio no posea el efecto de, además de extinguir el convenio, hacer desaparecer indefectiblemente la unidad de negociación anterior”


� .- En el mateix sentit, MERINO SEGOVIA, A.; “La reforma de la negociación colectiva en el Real Decreto-Ley 3/2012”, Revista de Derecho Social, núm. 57  


� .- Vegi’s PEDRAJAS MORENO, A. y SALA FRANCO, T.; “La ultractividad normativa de los convenios colectivos: el estado de la cuestión”; Relaciones Laborales núm. 8/2010


� .- GONZÁLEZ ORTEGA, S.; op. cit; i NAVARRO NIETO, F.; “La reforma del marco normativo de la negociación colectiva”; XXII Congreso Nacional de la AEDTSS; accessible a: � HYPERLINK "http://fundacion.usal.es/aedtss/images/stories/301_Ponencia_Federico_Navarro.pdf" ��http://fundacion.usal.es/aedtss/images/stories/301_Ponencia_Federico_Navarro.pdf� 


� .- Afirmen AGUSTÍ JULIÀ, J. e. a.: “Existen sectores de actividad que aplican articuladamente más de un convenio colectivo, de manera que la decadencia del convenio de ámbito inferior subvierte la estructura de conjunto y el convenio de la unidad más amplia ni puede desarrollar una función de integración ni suple de forma adecuada al convenio extinguido. En otras ocasiones, el convenio de ámbito superior es una referencia imprecisa a efectos de regular de forma completa las relaciones laborales en un sector determinado, o incluso pueden darse dudas sobre la selección de la unidad de negociación aplicable a la que ha perdido vigencia”


� .- El darrer conveni d’aquest sector (codi conveni 17000215011994) ) amb un àmbit temporal 2005-2009) fou publicat al DOGC de 29.06.2005; no obstant, ha estat prorrogat successivament pels períodes 2010-2011 (BOPG 09.04.2010) i 2012-2013 (BOPG 03.05.2912) 


� .- Resolución de 16 de febrero de 2011, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el III Acuerdo estatal sobre materias concretas y cobertura de vacíos del sector cementero (BOE 04.03.2011)


� .- Resolución de 2 de febrero de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el I Acuerdo Marco del Comercio (BOE 20.02.2012)


� .- Resolución de 7 de marzo de 2011, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo estatal de Formación Profesional para el sector de carpas y estructuras móviles (BOE 21.03.2011)


� .- Resolución de 11 de octubre de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el Acuerdo de 30 de mayo de 2012 de las Embarcaciones de Tráfico Interior de Puertos (BOE 30.10.2012)


� .- Resolución de 8 de septiembre de 2009, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo sectorial estatal de formación profesional para el empleo en el sector del juguete (BOE 23.09.2009)


� .- Resolución de 12 de septiembre de 2006, de la Dirección General de Trabajo, por la que se dispone la inscripción en el registro y publicación del Acuerdo Estatal del Sector del Metal (BOE 04.10.2006)


� .- Resolución de 9 de febrero de 2006, de la Dirección General de Trabajo, por la que se disporección General de Trabajo, por la que se dispone la inscripción en el registro y publicación del Acuerdo marco estatal del sector de limpieza de edificios y locales (BOE 14.09.2005)


� .- Resolución de 30 de julio de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el I Acuerdo marco de operadores de retail aeroportuario (BOE 08.08.2012)


� .- Resolución de 18 de agosto de 2009, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo estatal de formación continua para el sector de pesca y acuicultura (BOE 02.09.2009)


� .- Resolución de 26 de octubre de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el Acuerdo marco del sector de la pizarra (BOE 10.11.2012)


� .- Resolución de 27 de noviembre de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el Acuerdo de adhesión del sector de la sanidad privada al V Acuerdo sobre solución autónoma de conflictos laborales (sistema extrajudicial) (BOE 13.12.2012)


� .- Resolución de 17 de enero de 2008, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo para la negociación de un acuerdo colectivo de Formación, Cualificación Integral y Prevención de Riesgos Laborales en el Sector Agrario (BOE 04.02.2008) Acord Prevenció: Resolución de 4 de septiembre de 2009, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo para la promoción de la seguridad y la salud en el trabajo en el sector agrario (BOE 23.09.2009) Acords varis: Resolución de 26 de octubre de 2011, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo en materia de formación, cualificación, empleo, negociación colectiva y prevención de riesgos laborales en el sector agroalimentario (BOE 10.11.2011) Acord formació: Resolución de 11 de diciembre de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el I Acuerdo Nacional de Formación Continua para empresas y entidades de sanidad privada (BOE 27.12.2012)


� .- Resolución de 21 de febrero de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el Acuerdo entre la Federación Española de Asociaciones de Empresas Forestales y del Medio Natural y las Federaciones Agroalimentarias de CC.OO y UGT, para el fomento de la prevención de riesgos laborales, la formación y las cualificaciones profesionales en el sector forestal (BOE 09.03.2012)


� .- RESOLUCIÓN de 4 de julio de 2003, de la Dirección General de Trabajo, por la que se dispone la inscripción en el registro y publicación del Acuerdo Laboral Estatal del Sector de Supermercados, Superservicios, Autoservicios y Distribuidores Mayoristas de Alimentación  (BOE 11.07.2003)


� .- Resolución de 13 de marzo de 2012, de la Dirección General de Empleo, por la que se registra y publica el II Acuerdo general para las empresas de transporte de mercancías por carretera (BOE 29.03.2012)


� .- Resolución de 9 de junio de 2010, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo sobre constitución del organismo sectorial en materia de prevención de riesgos laborales del sector de empresas de transporte de viajeros por carretera, con objeto de dar cumplimiento a los objetivos contenidos en la Estrategia Española de Seguridad y Salud en el Trabajo 2007-2012 (BOE 21.06.2010)


� .- AGUSTÍ JULIÁ, e. a.: “Por tanto, si se quiere expresar de forma más precisa, la condición de aplicabilidad requiere una mediación voluntaria, un movimiento de elección que no funciona de manera automática. Esta aplicación del convenio de ámbito superior puede realizarse mediante un acto de autonomía colectiva, de forma análoga al procedimiento de adhesión regulado en el art. 92 ET, pero la norma permite asimismo que se efectúe mediante la decisión del empresario, que debe forzosamente ser comunicada a los representantes de los trabajadores, y que por consiguiente cierra el proceso de negociación. La crítica a esta opción regulativa que pone en las manos del empresario la llave de cierre del proceso de negociación y la determinación unilateral del régimen convencional aplicable por remisión a la empresa, no corresponde hacerla aquí. Baste sin embargo con mencionar que es éste un mecanismo que no se desarrolla de manera instantánea o mecánica, sino que requiere un acto explícito de aplicabilidad que debe ser comunicado a los sindicatos o a los órganos de representación unitaria que estén negociando el convenio cuya vigencia se ha perdido por el transcurso del plazo de un año. Esta decisión empresarial puede resultar acordada colectivamente —y de ahí la analogía con el procedimiento de adhesión— o puede ser simplemente decidida unilateralmente, pero esta decisión a su vez es susceptible de ser contestada en cuanto a su alcance y contenido y, por consiguiente, ser objeto de litigio entre las partes que de nuevo cabe que sea reenviado para su solución a los mecanismos autónomos creados por la negociación colectiva o a la jurisdicción social como conflicto colectivo”


� .- “La pérdida…”, op. cit.


� .- Afirma així SEMPERE NAVARRO, op. cit.: “Una vez expirado el convenio es exagerado afirmar que el contrato de trabajo queda sujeto a las previsiones del Estatuto de los Trabajadores. Se trata de una simplificación excesiva, toda vez que:


* Se aplicaría el resto de previsiones legales y reglamentarias emanadas del Estado en materia de retribuciones. tiempo de trabajo, representación de los trabajadores en la empresa, prevención de riesgos laborales, Seguridad Social, empleo, formación, derechos fundamentales, movilidad funcional, suspensión o extinción del contrato, etc.


* Un cúmulo de Convenios Internacionales ratificados por España (especialmente de la OIT) y de normas comunitarias (directamente aplicables) mantendrían su protagonismo.


* Los pactos o acuerdos colectivos a nivel de empresa o inferior seguirían vigentes en sus propios términos.


* Los acuerdos individuales, escritos o no, desplegarían los mismos efectos que precedentemente.


* Los usos o costumbres de empresa no se verán afectados.


* Las condiciones más beneficiosas de carácter colectivo o individual continuarían operando”


� .- En sentit similar: Escudero Rodriguez, R. “El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una reforma profundamente desequilibradora de la negociación colectiva”, a AA.VV. (Escudero Rodriguez, R. coord.) La negociación colectiva en las reformas laborales de 2010, 2011 y 2012, Cinca, Madrid, 2012; CRUZ VILLALÓN, J.; “Procedimientos de resolución de conflictos y negociación colectiva en la reforma de 2012”, a AA.VV. (GARCÍA PERROTE, I i MERCADER UGUINA, J., dir.) “Reforma laboral de 2012. Análisis práctico del RDL 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral”, Lex Nova, Valladolid, 2012  CASAS BAHAMONDE, M. E., op. cit., ALFONSO MELLADO, L. C., op. cit., etc.


� .- Vegis la STS 4.12.1982 -RJ\1982\7441- en relació a les condicions de treball en el sector marítim. En el mateix sentit, la STC 79/1983, de 5 d’octubre.


� .- Així, la STS 02.12.1998 (RJ 1998\10187): “Como esta Sala declaró en sus Sentencias de 26 junio y 28 octubre 1998 ( RJ 1998\5789), es totalmente lícito y conforme a la ley que un Convenio Colectivo modifique o altere las normas reguladoras de materias que se contenían en un Convenio anterior; otra cosa será la aplicación de dichas normas o situaciones particulares nacidas al amparo del Convenio anterior, en aquellos casos en que tales normas así lo establezcan de forma nítida y clara”. I perfilant la complexa figura, en la STS 11.04.1991 (RJ 1991\3262, així com la resta que es dictaren en relació al pla de previsión social de Galerias Preciados) s’indica: “La condición más beneficiosa de origen normativo opera además cuando se ha producido la derogación de la norma que la establecía”.


En base a aquests vímets trobarem pronunciaments de la doctrina de suplicació més elaborats respecte les condicions més beneficioses d’origen normatiu. Així, la STSJ Canàries –Les Palmes- de 28 d’abril de 2004 (AS 2004\1548) en la què s’indica:


“Esta Sala en sentencia de 29 de septiembre de 2000 recurso 1131/1998, se planteó el tema de los derechos adquiridos en los supuestos de sucesión de convenios y de la retroactividad o problemática de los Convenios colectivos regresivos y allí se dijo lo siguiente: «Ante la sucesión normativa que se produce en el tránsito de un Convenio Colectivo a otro que lo sustituye, no existe ningún principio que garantice la irreversibilidad de los beneficios sociales ya conquistados. Así lo proclama el apartado 4 del artículo 82 del Estatuto de los Trabajadores al establecer que "el Convenio Colectivo que sucede a uno anterior puede disponer sobre los derechos reconocidos en aquél. En dicho supuesto se aplicará, íntegramente, lo regulado en el nuevo Convenio". 


Frente a la sustitución de las condiciones laborales determinadas por la sucesión de Convenios únicamente son inmunes las llamadas "condiciones más beneficiosas", entendiendo tales únicamente las que suponen un beneficio pactado u otorgado por el empresario que mejore las estrictas condiciones legales o convencionales. Debe haber, por consiguiente, un acto expreso o tácito de concesión o atribución irrevocable de las condiciones y que ésta imponga una mejora respecto de las condiciones legales o colectivamente convenidas.


Si no concurren ambos requisitos: el subjetivo, que consiste en la voluntad del empleador de pactar o conceder –incluso graciosamente– la mejora, y, otro objetivo, que el beneficio supere las condiciones mínimas legales o convencionales reguladoras de la materia, pues no las supera, no puede hablarse de "condición más beneficiosa". Por ello, la doctrina es únicamente unánime al concluir con que no hay condiciones de trabajo normativas adquiridas frente a una norma posterior de rango suficiente».


Ahora bien, siendo cierto lo afirmado, se ha de matizar en el sentido de que las normas posteriores, salvo que tengan carácter retroactivo, no inciden sobre los derechos adquiridos, aunque no supongan una mejora o beneficio respecto de los reconocidos por las normas anteriores bajo cuya urgencia nacieron. Por tanto, la situación adquirida al amparo de una norma derogada debe permanecer pese al cambio normativo por aplicación del principio de irretroactividad, que no es, a su vez, como una consecuencia de principio de seguridad jurídica.


En Derecho Laboral, el principio es el de irretroactividad de las normas, principio consagrado con validez para todo el Ordenamiento en el artículo 2.3 del Código Civil al establecer que «Las Leyes no tendrán efecto retroactivo si no dispusieren lo contrario», y el artículo 9.3 de la Constitución  señala que, en todo caso, son expresamente irretroactivas las disposiciones sancionadoras y las no favorables o restrictivas de derechos individuales. 


Bien por estimar que estamos ante una condición más beneficiosa, o bien ante un derecho adquirido, la regla general debe ser la del mantenimiento de los derechos nacidos de una normativa derogada por otra nueva, donde tales derechos no se reconocen (o se regulan de otro modo).


Una condición o derecho alcanzado a título individual o singular debe ser inatacable por las normas estatales o convencionales posteriores a aquella a cuyo amparo o durante cuya vigencia se configuró el derecho adquirido, pues el derecho, en virtud del acto de su atribución individual, se ha desgajado de la norma, contractualizándose; pues, si bien una norma queda plenamente derogada por otra que la sustituye –tanto para mejor como para peor–, los derechos y expectativas jurídicas consolidados por el trabajador se independizaron de la norma y adquieren exigibilidad propia, aunque dicha norma decaiga.


El problema estriba en determinar, en los supuestos de sucesión de normas cuando se considera que el derecho está adquirido, es decir, cuando un derecho ha nacido o se ha adquirido antes.


Para responder adecuadamente a esta cuestión hay que partir de la siguiente consideración: los derechos no nacen de las normas directamente sino de los hechos o actor jurídicos aunque ello sucede según una determinada legislación.


Derecho adquirido será, pues, el surgido de un hecho (o acto) ya acaecido con arreglo al derecho objetivo vigente en el momento de producirse tal hecho. Por tanto, el concepto derecho adquirido se concreta por relación a algo que siempre tiene una temporalidad cierta, y será la norma vigente en el momento en el que tuvo lugar el hecho del que deba surgir tal derecho a los que haya de estarse también para decidir qué derecho debe surgir y cómo. Además no es necesario que un derecho nacido bajo la legislación anterior se haya consumado o se esté ejerciendo para que merezca respeto. También un derecho no ejercitado es un derecho tan adquirido como el que se hubiera ya producido o estuviera produciendo efectos, y todos los efectos que deba producir serán los prevenidos por las normas vigentes en el momento de la celebración del acto o contrato que le dio vida.


Nuestro ordenamiento jurídico se inspira en el principio «tempus regit actum» o de irretroactividad, por virtud del cual cada relación jurídica se disciplina por las normas rectoras al tiempo de su creación, sin que venga permitido alterarla por preceptos ulteriores a menos que ofrezcan inequívoco carácter retroactivo.


Desde esta perspectiva pues, aun admitiendo la validez de los Convenios Colectivos regresivos hay que afirmar que los derechos nacidos al amparo de la norma anterior han de ser respetados, máxime cuando se trata de derecho del tracto único; y así parece entenderlo el propio TS en su sentencia de 2-12-1998 cuando en su fundamento de Derecho IV dice literalmente: estamos ante una sucesión de Convenios, en el que por imperativo del artículo 84 ET , rige el principio de modernidad, sin que, como pusieron de relieve las Sentencias de esta Sala de 16 diciembre 1994 , 10 febrero 1995 y 26 febrero 1996 sea de aplicación el principio de irreversibilidad del sistema normativo anterior a la Constitución en consecuencia cabe que el nuevo Convenio Colectivo o pacto sea más regresivo que el anterior lo que significa no sólo que el Convenio Colectivo más moderno puede introducir una regulación menos favorable a los trabajadores, sino que éstos no pueden invocar frente a esa regulación el mantenimiento «ad personan» de las condiciones de trabajo establecidas de la norma convencional anterior más favorable, pero ya derogada, ya que como decía la Sentencia de 22 septiembre 1995, si bien la doctrina jurisprudencial sobre la condición más beneficiosa prohíbe la suspensión o reducción por actor unilaterales del empresario de ventajas o beneficios incorporados al contenido del contrato de trabajo, no impide, que por la vía del Convenio Colectivo la modificación de las condiciones de trabajo colectivo como son las de autos. Como esta Sala declaró en sus Sentencias de 26 de junio y 28 de octubre 1998, es totalmente lícito y conforme a la Ley que un Convenio Colectivo modifique o altera las normas reguladoras de materias que se contenían en un Convenio anterior, otra cosa será la aplicación de dichas normas o situaciones particulares nacidas al amparo del Convenio anterior, en aquellos casos en que tales normas así lo establezcan de forma nítida y clara. Es también cierto que la finalización de un Convenio de Empresa, mantiene la ultra actividad de sus cláusulas normativas en los términos del artículo 86.3 ET, en tanto no exista otro Convenio aplicable, pero éste, por lo ya expuesto no es el caso de autos”
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