Este es el primer afio que se publica el presente trabajo, como muestra de la decision del Consejo Regional de
Relaciones Laborales de realizar distintos estudios que muestren una radiografia concreta de aspectos puntales
de las relaciones laborales en Castilla-La Mancha, con el fin de poder solventar posibles obstaculos, siempre
dentro del marco del didlogo social y las relaciones laborales en nuestra Comunidad Auténoma.

El documento que se presenta en esta ocasion, en realidad son cuatro estudios bien diferenciados, llevado a cabo
gracias al consenso de los miembros que forman parte del Consejo, y donde da muestra de distintas radiografi-
as de asuntos laborales concretos, como son las Empresas de Trabajo Temporal, el estudio de los Contratos de
Relevo, la Conflictividad Laboral, y por Ultimo el tratamiento de los Vacios de Cobertura.

El fruto del didlogo social entre las organizaciones empresariales y sindicales de Castilla-La Mancha, y con la
estrecha colaboracion de la propia Administracién Regional, ha supuesto el desarrollo de esta nueva linea de
proyectos, que sin ninguna duda ayudara a alcanzar el objetivo de conseguir un avance social y econémico.

El Consejo Regional de relaciones Laborales, como 6rgano de cooperacion y debate entre CECAM, CC.OO0,,
UGT vy la Administracion Regional, es uno de los instrumentos que facilita el didlogo social y pretende generar
entendimiento y acuerdo, fomentando el didlogo social.
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Empresas de Trabajo Temporal

1. INTRODUCCION

Las Empresas de Trabajo Temporal constituyen un tema de enorme interés debido a las complejas relaciones que
confluyen en este tipo de empresas; las relaciones entre trabajadores, ETT's y empresas usuarias.

Asi, el objeto del presente estudio que presentamos, trata de ofrecer una vision general del mundo de las
empresas de trabajo temporal mediante el andlisis de su régimen juridico, abordando sus normas reguladoras,
incluido los convenios colectivos de Empresas de Trabajo Temporal asi como de su contenido en la negociacion
colectiva de Castilla La Mancha, terminando con un analisis estadistico de la contratacion laboral de dichas
empresas.

En primer lugar, se da una visién del contenido normativo de las Empresas de trabajo Temporal, exponiendo los
motivos por la cual se cred la necesidad de dicha regulacion que dio lugar a la publicacion de la Ley 14/1994, la
cual regulé por primera vez en nuestro ordenamiento juridico la actividad de las Empresas de Trabajo Temporal,
y la posterior publicacion de la Ley 29/1999, que modifica la Ley 14/1994, introduciendo importantes cambios en
dicha regulacion, sin olvidar el Real Decreto 4/1995 que desarrolla la Ley 14/1994.

En segundo lugar, se contiene un apartado sobre la materia concreta del “contrato de puesta a disposicion”,
estudiando su normativa legal asi como los datos estadisticos en nuestra region de los contratos de este tipo.

En tercer lugar, se recoge la seguridad y salud en las Empresas de Trabajo Temporal, comentando ciertos
preceptos de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales y el RD 216/1999 sobre disposiciones minimas
de seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores en el ambito de las ETTs.

En cuarto lugar se analiza las empresas de trabajo temporal en los convenios colectivos provinciales de nuestra
region por provincias.

Y por ultimo se recogen datos estadisticos de la contratacion laboral de las ETTs, segun la duracién del contrato,
el tipo de jornada, tipos de contratos y edad, todo ello desglosado por provincias.

2. MARCO NORMATIVO
DE LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Las empresas de trabajo temporal (ETT) se regulan por la Ley 14/1994, de | de junio (RCL 1994, 1555) (LETT),
modificada en varias ocasiones (por Ley 29/1999, de 16 de julio [RCL 1999, 1898],y por la Ley 12/2001, de 9 de
julio [RCL 2001, 1674], principalmente), y por el Real Decreto 4/1995, de 13 de enero (RCL 1995, 308) (RETT),
que constituye su Reglamento de desarrollo. El Real Decreto 216/1999, de 5 de febrero (RCL 1999, 508),
establece disposiciones minimas en materia de seguridad y salud en este ambito.

“La contratacion de trabajadores con la finalidad de cederlos con cardcter temporal a otras empresas para hacer frente
a necesidades coyunturales ha sido tradicionalmente prohibida por los ordenamientos laborales y considerada como trdfico
ilegal de mano de obra, asimildndola a la actividad de intermediacién en el mercado de trabajo con fines lucrativos, por
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estimar que ambas figuras podian atentar contra derechos fundamentales de los trabajadores “.( Exposicion de Motivos
de la Ley 14/1994)

“La Ley 14/1994 de | de junio, regulé por primera vez en nuestro ordenamiento juridico la actividad de las empresas de
trabajo temporal, cuya actividad consiste en poner trabajadores a disposicion de las empresas usuarias con el fin de
satisfacer necesidades temporales de éstas”.( Exposicion de Motivos de la Ley 29/1999)

La legalizacion de las Empresas de Trabajo Temporal (ETT's), segtin la Exposicion de Motivos de la Ley 14/1994,

“«

venia justificada principalmente por “.. no puede olvidarse que el mercado de trabajo espafiol no debe, ni puede,
funcionar sin tener en cuenta las reglas de juego existentes en la Union Europea...”, es decir, a un proceso, que otros
paises miembros ya habian venido desarrollando de regular la actividad de las ETT's.Y por otra parte “Y el conven-
cimiento de que los riesgos que se han imputado a las empresas de trabajo temporal no derivan necesariamente de la
actividad que realizan sino, en todo caso, de una actuacion clandestina que permite la aparicion de intermediarios en el
mercado de trabajo capaces de eludir sus obligaciones laborales y de seguridad social, por lo que se hace necesario...
establecer ahora su régimen juridico, garantizando mediante los adecuados requisitos, limitaciones y controles, el manteni-

miento, en todo caso, de los derechos laborales y de proteccion social”.

De esta manera, la contratacion de trabajadores a través de una ETT autorizada constituye una excepcion a la
prohibicion de cesion de trabajadores que establece el art. 43 ET. Dicho articulo dispone expresamente que “la
contratacion de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa sélo podra efectuarse a través de
empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas en los términos que legalmente se establezcan” de modo
que en caso de hacerse asi, la empresa que utilice los servicios de aquellos no incurrira en las responsabilidades
que se recogen en aquel articulo para el trafico prohibido de trabajadores.

Con todo ello, LETT, establece los casos en que en determinados supuestos y cumplidos ciertos requisitos, la
cesion de trabajadores resulta licita en nuestro ordenamiento juridico.

Ahora bien, nos encontrabamos con una Ley con un modelo de ETT muy abierto que ofrece enormes posibili-
dades de utilizacién. Como sefala la Exposicion de Motivos de la Ley 29/1999 “..se han incrementado notablemente la
actividad de dichas empresas a la vez que los derechos laborales y la proteccion social de los trabajadores han ido dismi-
nuyendo. Segtn el Consejo Econémico y Social, el elevado grado de aceptacion de la contratacion a través de esta via,
deriva no sélo del hecho de ser un medio mas flexible de contratacion, sino también de los menores costes salariales que
implican la contratacion de trabajadores de empresas de trabajo temporal, siendo éste el principal incentivo para su
utilizacion”.

“Los trabajadores contratados para ser cedidos a las empresas usuarias no sélo han sufrido las consecuencias de una
elevada precariedad laboral, derivada del cardcter temporal que este tipo de contratacién supone y de la prestacién de
servicios en distintas empresas por periodos cortos, sino que ademds sus salarios se encuentran muy por debajo de los
salarios reconocidos a los trabajadores de la empresa usuaria que efectiian los mismos trabajos o trabajos de igual valor,
al serles de aplicacion distintas normas pactadas”. (Exposicion de Motivos de la Ley 29/1999)

Por todo ello, se ha venido insistiendo en la necesidad de llevar a cabo una modificacion normativa que corrija
todas estas deficiencias e impida una utilizacion indebida de la ETTs delimitando con precision su ambito de
actuacion, limitandolo a cubrir necesidades coyunturales de las empresas usuarias, sin que en ningun caso puedan
utilizarse para actividades permanentes o habituales de las mismas. Garantizar la equiparacién de las condiciones
de trabajo y salariales de los trabajadores en misién con el resto de trabajadores.Y establecer medidas que
contribuyan a una mayor estabilidad del empleo tanto en la ETT como en la usuaria.
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Con la publicacion de la Ley 29/1999, de 17 de julio de 1999, se introdujo modificaciones a determinados
articulos de la Ley 14/1994 por la que se regulan las ETTs.

Dicha reforma mejoro, aunque no todos, algunos de los aspectos de la Ley 14/1994,(como la igualdad de las
condiciones salariales de los trabajadores contratados para ser cedidos o como los derechos de informacién de
los representantes de los trabajadores). Pero dejo sin tratar importantes cuestiones que deberian haber
abordado las deficiencias, lagunas y disfunciones existentes en el sector, constatadas desde la legalizacion de estas
empresas.

Las mas importantes modificaciones que la Ley 29/1999 realizé a la Ley 14/1994, las resumimos a continuacion:
Estructura organizativa

Se introduce un nuevo parrafo al articulo 2.1 de la Ley 14/94 “Las empresas de trabajo temporal deberd contar con
un nimero minimo de doce trabajadores contratados para prestar servicios bajo su direccién con contratos estables o de
duracion indefinida, a tiempo completo o parcial, por cada mil trabajadores o fraccién contratados en el afio inmediata-
mente anterior, computados teniendo en cuenta el nimero de dias totales de puesta a disposicién del conjunto de traba-
jadores cedidos, dividido por trescientos sesenta y cinco”.

Evaluacion de riesgos:

Una de las novedades mas significativas introducidas por la Ley 29/99, es la contenida en el articulo 12.3 de la
Ley 14/94, el establecer, como requisito previo a la celebracion de contratos de puesta a disposicion, la necesaria
existencia de la preceptiva evaluacion de riesgos laborales respecto al puesto de trabajo que se pretende cubrir
y de acuerdo con las disposiciones que a tal efecto contiene la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

El Real Decreto 216/1999, de 5 de febrero, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en el trabajo en el
ambito de las empresas de trabajo temporal, ya lo recogia, pero ahora al tipificarla en la Ley 29/1999 va a
contribuir a su mayor eficacia, pues ademas se contempla su incumplimiento como infraccion tanto de la empresa
usuaria como de la ETT.

Otra materia que la nueva Ley 29/99 ha reformado es la relativa a los supuestos en los que
se permite la celebracién de contratos de puesta a disposicion entre ETT's y empresas
usuarias.

La reforma ha consistido en eliminar el listado de los distintos supuestos que se contenian en el articulo 6.2 de
la Ley 14/94, para sustituirlo por “Podrdn celebrarse contratos de puesta a disposicion entre una empresa de trabajo
temporal y una empresa usuaria en los mismos supuestos y bajo las mismas condiciones y requisitos en que la empresa
usuaria podria celebrar un contrato de duracién determinada conforme a lo dispuesto en el articulo |5 del Estatuto de
los Trabajadores™.

Duracion del contrato de puesta a disposicion

Se anade la modificacion del articulo 7 de la misma Ley 14/94, en la que se establece que ahora “en materia de
duracion del contrato de puesta a disposicion, se estara a lo dispuesto en el articulo |5 del Estatuto de los Trabajadores...”,
en el cual se contempla “ los contratos podran tener una duraciéon mdaxima de seis meses, dentro de un periodo de doce
meses, contados a partir del momento en que se produzcan dichas causas. Por convenio colectivo de dmbito sectorial
estatal o, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de dmbito inferior podra modificarse la duracion maxima de estos
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contratos y el periodo dentro del cual se pueden realizar en atencién al cardcter estacional de la actividad en que dichas
circunstancias puedan producirse. En tal supuesto, el periodo maximo dentro del cual se podran realizar serd de 18 meses
no pudiendo superar la duracion del contrato las tres cuartas partes del periodo de referencia establecido ni , como
madximo |2 meses”.

La regla general es el limite de 6 meses, cuya ampliacion esta sujeta a los requisitos sefalados.

Introduccién de un nuevo supuesto de exclusion a la celebracién de contratos de puesta a
disposicion: cuando en los 18 meses anteriores los puestos de trabajo que se pretendan
cubrir en la empresa usuaria hubieran estado cubiertos por trabajadores de ETTs durante
mas de |13 meses y medio, de forma continua o discontinua.

Ampliacion de la informacion a los representantes de los trabajadores en la empresa

“La empresa usuaria debera informar a los representantes de los trabajadores sobre cada contrato de puesta a disposicion
y motivo de utilizacion, dentro de los diez dias siguientes a la celebracion. En el mismo plazo deberd entregarles una copia
basica del contrato de trabajo o de la orden de servicio, en su caso, del trabajador puesto a disposicion, que le debera
haber facilitado la empresa de trabajo temporal”

Retribucién

Una de las materias claves, y mas conflictivas en la reforma, ha sido la correspondiente a la retribucion salarial
contenida en el articulo || quedando redactado de la siguiente manera:

“los trabajadores contratados para ser cedidos a empresas usuarias tendrdn derecho durante los periodos de prestacion
de servicios en las mismas a percibir, como minimo, la retribucién total establecida para el puesto de trabajo a desarrollar
en el convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria, calculada por unidad de tiempo”.

El articulo || de la Ley que regula las ETT's en su nueva redaccion, determina que “dicha remuneracion deberd
incluir, en su caso la parte proporcional correspondiente al descanso semanal, pagas extraordinarias, los festivos y las
vacaciones, siendo responsabilidad de la empresa usuaria la cuantificacion de las percepciones finales del trabajador.A tal
efecto, la empresa usuaria tiene la responsabilidad de cuantificar las percepciones que corresponden al trabajador.”,
estando tipificado como infracciéon el incumplimiento de la obligacion, que se ha impuesto a dicha empresa
usuaria, de facilitar los datos sobre la retribucion total sefialada a efectos de su consignacion en el contrato de
puesta a disposicion.

Como dice la Exposicion de Motivos de la Ley 29/1999, se “asegura al trabajador que preste sus servicios a través
de una ETT una retribucién al menos igual que la del trabajador de la empresa usuaria, sin perjuicio de que por convenio
colectivo de las empresas de trabajo temporal se establecieran retribuciones superiores, en cuyo caso serian aplicables
estas ultimas”.

Por tltimo no debemos olvidar Real Decreto 4/1995, de 13 de enero, por el que se desarrolla la ley 14/1994, de
| de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, el cual establece un conjunto de requisitos
que las empresas que pretendan realizar la actividad de trabajo temporal deben reunir, con el fin de asegurar
tanto el mantenimiento de los derechos de los trabajadores contratados para ser cedidos a las empresas usuarias
como la transparencia en el funcionamiento de las empresas que ejerzan dicho objeto social.

Por ello, recoge , no sélo la concesion de la correspondiente autorizacién administrativa para ejercer la actividad
de empresa de trabajo temporal, sino también el desarrollo de las relaciones juridicas necesarias para llevarla a
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cabo, estableciendo, en garantia de todos los posibles sujetos implicados, tanto los aspectos de forma como de
fondo que deben regir las relaciones entre la empresa de trabajo temporal debidamente autorizada, las empresas
usuarias y los trabajadores contratados para ser cedidos a estas Ultimas, asi como el seguimiento que de tal
actividad deben realizar las Administraciones laborales.

3. NEGOCIACION COLECTIVA
EN EL SECTOR DE LAS EMPRESAS
DE TRABAJO TEMPORAL

Otra via para regular el sector y mejorar las condiciones de los trabajadores es la negociacion colectiva.

Una vez finalizado el proceso de convergencia salarial de los trabajadores contratados por las empresas de
trabajo temporal para ser cedidos a otras empresas, deberan impulsarse, preferentemente a través de la
negociacion colectiva, aquellas medidas que posibiliten un aumento de la estabilidad en el empleo de los trabaja-
dores de las empresas de trabajo temporal, tanto los de caracter estructural como de los contratados para
prestar servicios en empresas usuarias (Exposicion de Motivos Ley 29/1999)

La negociacion colectiva en el sector de las ETTs se caracteriza por las peculiaridades inherentes a la actividad
a la que se dedican estas empresas: ceder trabajadores temporalmente a otras empresas. Las relaciones laborales
son, ademas de las que se producen con los trabajadores que prestan sus servicios en la propia ETT, las que se
mantienen con los trabajadores que contratan para enviarlos a prestar servicios a un tercero: la empresa usuaria.
| CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ETTS

El primer Convenio Colectivo Estatal de las Empresas de Trabajo Temporal es publicado el 21 de Abril de 1995
en el BOE, firmado por FeS-UGT, Comfia CC.OO y por la Asociacion espanola de Empresas de Trabajo Temporal,
con una vigencia del | de Julio de 1994 al 31 de Diciembre de 1996

Entre los aspectos mas significativos del citado convenio destacaremos lo siguiente

En su articulo primero, se distingue entre :

Empresa de Trabajo Temporal- aquella cuya actividad consiste en poner a disposicion de otra empresa usuaria,
con caracter temporal, trabajadores por ella contratados.

Trabajador en misién- Es aquel que presta sus servicios en la empresa usuaria mediante contrato temporal o, en
su caso, por tiempo indefinido.

Trabajador de estructura interno- Es aquel que, con caracter fijo o temporal, presta directamente su actividad en la ETT.

En cuanto a la Clasificacion profesional, se mantiene inicialmente la misma estructura para el personal de
estructura y el de puesta a disposicion, pasando posteriormente a partir del | de enero de 1998 el personal en

11
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mision, a regirse a efectos retributivos por el sistema de clasificacion profesional establecido en el convenio
sectorial de referencia de la empresa usuaria.

Ademas en este primer convenio no se produce distincion ni en condiciones econémicas ni sociales entre los
trabajadores de estructura y los de en mision.

I CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ETTS

El segundo convenio de ETTs es firmado por Fes-UGT y Comfia CC.OO y las Asociaciones Patronales , la
Asociacion Espanola de Empresas de Trabajo Temporal,la Unién de Empresas de Trabajo Temporal y la Asociacion
Catalana de Empresas de Trabajo Temporal , siendo su vigencia del | de enero de 1997 hasta el 31 de diciembre
de 1999 y publicado con fecha el 3 de Marzo de 1997 en el BOE.

Se incorpora un articulo primero sobre estructura de la negociacién colectiva, la cual queda integrada por
unidades de negociacion de ambito Estatal y de Comunidad Autonoma predominando el convenio Estatal. En con-
secuencia se establece una articulacion de la negociacion colectiva sectorial.

En el articulo 30 se establece una retribucion diferente para los trabajadores de estructura que para los trabaja-
dores en mision.

También se acuerda iniciar con efectos de | de enero de 1998 el proceso de convergencia salarial del personal
en mision con el Convenio sectorial correspondiente a la actividad de la empresa usuaria laboral:

u  Durante el afio 1997 la retribucion del personal en mision serd la misma que la prevista en el mismo afio para
el personal estructural

u Ao 1998, el personal en misién percibira el 80% de la retribucién pactada en el Convenio Sectorial de encua-
dramiento por razon de la actividad de la empresa usuaria

u  Ado 1999,90% y en el 2000 el 100%

Ademas La Comision Paritaria Estatal esta facultada para acordar los mecanismos correctores adecuados a fin
de evitar que a partir de | de enero de 1998,y durante el resto de la vigencia del Convenio, la aplicacion de los
criterios generales de convergencia dé lugar al establecimiento en determinados sectores de un nivel inferior al
pactado para el afio 1997 en las tablas salariales del presente Convenio. Bien entendido que los mecanismos
correctores aludidos en ningun caso pueden dar lugar al establecimiento de una retribucion superior al 100 por
100 del salario pactado en el Convenio sectorial de la empresa usuaria.

Y por ultimo se adhiere a la solucién extrajudicial de conflictos ASEC.

[l CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ETTS

El lll Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal es firmado por FeS-UGT y Comfia-CC.OO
yACETT,AETT,AGET y FEDETT con una vigencia del | de Enero de 2000 al 3| de Diciembre de 2002 y publicado
en el BOE el 10 de Noviembre de 2000.
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La reforma efectuada por la Ley 29/99 cambié el marco normativo en el que se debia abordar el nuevo proceso
negociador, fundamentalmente en lo que se refiere a los trabajadores que prestan servicios en empresas usuarias
y en especial en materia retributiva con la modificacion del art. | | de la Ley 14/94.

Con estas premisas el |l Convenio, viene a suponer un paso mas en el avance para mejorar las condiciones de
trabajo de todos los trabajadores que contratan las ETTs y ello tanto por las novedades que introduce en su
texto como por la eliminacién de determinadas cuestiones establecidas en el anterior Convenio.

Aunque se sigue manteniendo articulos compartidos el personal de estructura y el de mision, cada vez es mas
marcada la diferencia entre ellos.

Solamente se establece clasificacion profesional para el personal de estructura. Un mas adecuado sistema de cla-
sificacion profesional atendiendo a las necesidades reales del sector, ya que los trabajadores puestos a disposicion
se regiran por el sistema de la empresa usuaria en la que presten servicios.

El régimen salarial es diferente ( estando recogido en dos capitulos diferentes) del personal de estructura y del
personal de puesta a disposicion , estableciéndose en este ultimo que “ ...tendran derecho...a percibir, como
minimo, la retribucion total establecida para el puesto a desarrollar en la empresa usuaria, segin el Convenio
Colectivo aplicable a la misma...Dicha remuneraciéon comprendera todas las retribuciones econdémicas, fijas o
variables...”

En cuanto a jornada, vacaciones y dietas, rige lo dispuesto en la empresa usuaria. En este convenio se reduce la
jornada laboral anual en 15 horas de trabajo, siendo de 1770 horas efectivas anuales.

Sobre politica de empleo, inicamente contempla el empleo estable para los de estructura, comprometiéndose a
que un minimo del 50% de la plantilla debe de tener contrato de duracién indeterminada.

Se recoge un nuevo articulo, Los Delegados Territoriales, vinculados a la Comisién Paritaria. “Sin menoscabo de las
actuales figuras legales de representacién de los trabajadores, valorando las circunstancias especificas de este sector, se
acuerda crear como instrumento de gestién del presente convenio colectivo la figura del Delegado Territorial, facultando a
la Comision Paritaria la determinacién del nimero de delegados territoriales y sus funciones, y cuyo coste serd a cargo del
porcentaje recogido en el Articulo 9.5, destinada a la financiacién de las actividades de la Comision Paritaria del Convenio”
Art.52 C Col

Ademas en este tercer convenio contiene en su disposicion adicional tercera “En el primer trimestre del afio 2001
se creard una comision especifica para la constitucion de una Fundacion, u érgano similar, que trate y desarrolle todos
aquellos aspectos, que las partes determinen, referentes al sector”.

Y por Ultimo, en su disposicion final segunda se recoge un compromiso sobre la existencia de las sobrecotizacio-
nes que soportan las ETTs “entendiendo que no debe producirse discriminacion negativa con respecto a la contratacion
temporal directa,ambas partes consideran innecesaria la existencia de sobrecotizaciones a la Seguridad Social, que gravan
las contrataciones de la empresa de trabajo temporal, asi como si exclusién de los beneficios legalmente previstos con
cardcter general en materia de cotizacién a la Seguridad Social en los contratos de interinidad por causa de maternidad,
adopcion o acogimiento”.
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IV CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ETTS

En este Cuarto Convenio destacaremos los aspectos mas importantes introducidos en dicho convenio.
Vigencia:

Este convenio tiene una vigencia de 3 anos (del | de enero de 2003, al 3| de diciembre de 2005)
Incremento Salarial:

Como garantia de mantenimiento del poder adquisitivo de los salarios se reestablece una clausula de revision
salarial plena.

En 2003: Incremento del 3'5%.

En 2004: Incremento del IPC previsto (2%) + | punto. Clausula de revision salarial si el IPC real del afio 2004
fuera superior al incremento ya aplicado (3%)

En 2005: Incremento del IPC previsto + | punto. Clausula de revision salarial si en el IPC real del 2005 fuera
superior al incremento ya aplicado

Jornada Laboral:

Para el afio 2003, la jornada de trabajo, en computo anual, sera de 1.770 horas.
Para el afio 2004, la jornada de trabajo, en computo anual, sera de 1.762 horas.
Para el afio 2005, la jornada de trabajo, en computo anual, serd de 1.758 horas.

Esta reduccion de la Jornada de Trabajo Anual se concreta en un dia mas de permiso “por asuntos propios” (pasan
a ser 3 en 2004) y otro mas en 2005 (pasan a ser 4).

Complemento por incapacidad temporal:

“En los casos de IT por enfermedad profesional o accidente laboral para el personal interno o de estructura, la ETT
abonara la diferencia entre las prestaciones que abone la Mutua de Accidentes y el 100% del salario real durante los 2
primeros meses desde la fecha de la baja, entendiéndose como salario real la totalidad de sus emolumentos percibidos el
mes natural anterior a la baja, a excepcion de las horas extraordinarias y las comisiones. Los efectos econémicos del
presente articulo serdn desde la fecha de la firma del presente Convenio”. Art 41 C Col

Se incorpora un nuevo articulo *“ Bono de Guarderia”:

Con la finalidad de favorecer la conciliacion de la vida familiar, en el ambito del personal de estructura de las
empresas de trabajo temporal, las empresas abonaran a los trabajadores de estructura a través de un bono
guarderia por cada hijo/a menor de 3 afos, y siempre y cuando se cumplan los requisitos que se establecen en

este mismo articulo, las cantidades siguientes:

Para el afio 2004, 360 € anuales.
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Para el afio 2005, a la cantidad anterior, se le incrementara el IPC previsto + | punto, con regularizacion al IPC
real, es decir, en el supuesto de que el IPC real del aflo 2005 resultante fuera superior a la revision ya aplicada,
se procedera a la regularizacion del importe del bono mediante la entrega de otro bono por el diferencial
resultante. Art 40 C Col

Se mejora el porcentaje de empleo estable:

Las empresas se comprometen a que el 65% del personal de estructura tenga relacion laboral de caracter
indefinido.

Carrera Profesional:

Igualmente las partes firmantes del presente Convenio acuerdan constituir una comisiéon con objeto de elaborar
un estudio para la adecuacién de las categorias laborales. Disposicion Adicional segunda

Conciliacién de laVida Laboral y Profesional:

Inclusion del texto de dicha Ley en el articulado del Convenio. “Las partes firmantes del presente convenio se obligan
a cumplir con el principio de igualdad de oportunidades que desarrolle lo dispuesto en la Ley 39/1999 de 5 de noviembre
sobre conciliacién de la vida familiar y laboral de los trabajadores, sin que por ello afecte negativamente a las posibilida-
des de empleo, a las condiciones de trabajo y al acceso a puesto de especial responsabilidad de mujeres y hombres”.
Clausula Adicional cuarta

4. LA EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL
EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS
PROVINCIALES DE CASTILLA LA MANCHA

En nuestra region, son varios los convenios colectivos provinciales que recogen la figura de las empresas de
trabajo temporal, siendo Toledo la provincia que mas convenios la contempla y, siendo inexistente en los
convenios de Ciudad Real.

Las Empresas de Trabajo Temporal en la negociacion colectiva de Castilla la Mancha, lo contempla sin desarrollo
ni contenido alguno, ya que no recogen la normativa legal de la contratacién a través de dichas empresas, ni
tampoco la equiparan con dicha normativa o la desarrollan de manera total o parcial.

Unicamente, como regla general, recogen el tipo de actividades ocasionales que pueden ser cubiertas con
contratos de puesta a disposicion celebrados con dichas empresas, pero sin especificar exclusion de actividades.
Y la comunicacion de dichos contratos a los representantes de los trabajadores en un plazo de 10 dias.

El nico convenio que recoge el compromiso de que los trabajadores en mision tengan las mismas o semejantes
condiciones que los trabajadores de la empresa usuaria es el convenio de la Siderometalurgia de Toledo ( lo hace
en materia salarial).
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Tampoco se prevé la conversion de la contratacion a través de ETT en contratacion directa por parte de la
empresa.

A continuacion describiremos detalladamente como los convenios colectivos provinciales de nuestra region
recogen las empresas de trabajo temporal, salvo en la provincia de Ciudad Real, en la cual, ningiin convenio
colectivo de dicha provincia contempla dicha figura empresarial:

En la provincia de Albacete solo el convenio de Limpieza de Edificios y Locales y el convenio de Talleres de
Reparacién de Vehiculos recogen la figura de las empresas de trabajo temporal pero de manera muy general y
sin establecer regulacion alguna, ya que simplemente recogen el compromiso de la Comision Paritaria que
estudiara la presencia de dichas empresas en el sector al objeto de regular su actuacion.

El convenio de Panaderias de Cuenca la contempla en su articulado especificando que tipo de actividades
ocasionales se podra cubrir e a través de las empresas de trabajo temporal y la puesta en conocimiento a los
representantes de los trabajadores a fin de que puedan realizar las funciones de tutela de las condiciones de
trabajo, formacion y salud laboral de los trabajadores de las ETTs.Y el convenio de Transportes de Mercancias,
que Unicamente se refiere a las ETTs al recoger que ““ Respecto del trabajo en dia libre, nunca el trabajador debe
cubrir el puesto de trabajo de un compafero que esté en situacion de IT pudiéndose hacer uso de trabajadores
procedentes de ETT”, sin mencionar nada mas al respecto.

En la provincia de Guadalajara, el Ginico convenio que recoge las ETTs, es el convenio de Transportes de Mercancias
que simplemente dispone “ se estara a lo establecido en la Ley 14/1994”, sin contenido ni desarrollo alguno.

Por ultimo, la mayoria de los convenios colectivos de la provincia de Toledo recogen dicha figura empresarial:
convenio deAguas, Aceites y Derivados, Limpieza de Edificios y Locales, Comercio de Alimentacion, Mazapan...,
Panaderias, Vinicolas, Siderometalurgia, Comercio en General, Campo, Transportes de Viajeros, Transportes de
Mercancias y Tintorerias.

Todos ellos especifican que tipo de actividades ocasionales se pueden cubrir con contratos de puesta a
disposicion celebrados con Empresas de Trabajo Temporal, las cuales son: sustituciones por permisos, bajas,
licencias, ausencias imprevistas, asi como trabajos puntuales de organizacién, inventario y/o preparacion de
balances y en aquellas otras actividades donde existan especiales dificultades para realizar contratos eventuales.
Y la puesta en conocimiento a los representantes de los trabajadores a fin de que puedan realizar las funciones
de tutela de las condiciones de trabajo, formacion y salud laboral de los trabajadores de las ETTs. Excepto el
convenio de Aguas, que Gnicamente contempla “Las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo no
podran subcontratar con terceros la actividad adjudicada ni tampoco utilizar empresas de trabajo temporal para
resolver las necesidades laborales en relacion al servicio adjudicado, salvo casos excepcionales debidamente jus-
tificados, que se comunicaran previamente a la representacion legal de los trabajadores”.

Ademas el convenio de la Siderometalurgia recoge una clausula donde los trabajadores en mision tienen las
mismas condiciones que los trabajadores de la empresa usuaria en materia salarial “A partir de la entrada en vigor
del presente convenio, las empresas que en calidad de usuarias ocupen a trabajadores/as de E.-T.T, se obligan a
que el contrato de puesta a disposicion garantice que estos perciban, al menos, en jornada ordinaria para la
actividad normal los salarios establecidos en el presente convenio”

Por Ultimo comentaremos el convenio de Limpieza de Edificios y Locales de Toledo que es el Unico convenio de
toda la region que contiene un poco de desarrollo. Recoge entre otros, que las empresas adjudicatarias de
servicios con la Administracién o cualquier organismo publico, no podra utilizar empresas de trabajo temporal
para resolver sus necesidades laborales en relacion al servicios adjudicado. Tampoco seran utilizadas dichas
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empresas cuando puedan ser cubiertas con la ampliacion de jornada de los trabajadores a tiempo parcial. En los
supuestos que se pueden cubrir los puestos de trabajo con empresas de trabajo temporal es de un tiempo de
una semana y si la necesidad persiste se cubrira con una contrato de interinidad. Ademas recoge el contenido
del contrato de puesta a disposicion

5. CONTRATO DE PUESTA
A DISPOSICION

Las partes en el contrato de puesta a disposicion son la ETT y la Empresa Usuaria (EU), en esta relacién el
trabajador es el objeto del contrato, quién queda adscrito al poder de direccion y presta los servicios en la EU,
como regla general, cuando el trabajador termina de desarrollar el servicio en la EU, éste vuelve a la ETT,y finaliza
el contrato de puesta a disposicion.

ETT Trabajador cedido EU

R
>

Uno de los requisitos de este tipo de contratos es que, deberan celebrarse por escrito y en el modelo establecido
al efecto (Articulo 6 Ley 14/94), destacando que finalizado el plazo de puesta a disposicion, si el trabajador continta
prestando servicios en la EU se le considerara vinculado a la misma por un contrato indefinido, siendo nula la
clausula que prohiba la contratacion del trabajador por la EU a la finalizacion de puesta a disposicion.

ElArticulo 6 de la Ley 14/94 senala los supuestos de utilizacion, y establece que el contrato de puesta a disposicion
es el celebrado entre la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria teniendo por objeto la cesion del
trabajador para prestar servicios en la empresa usuaria, a cuyo poder de direccion quedara sometido aquél.

Podran celebrarse contratos de puesta a disposicion entre una empresa de trabajo temporal y una empresa usuaria en los mismos supuestos y bajo
las mismas condidones y requisitos en que la empresa usuaria podria celebrar un contrato de duracion determinada conforme a lo dispuesto en
elarticulo |5 del Estatuto de los Trabajadores.

Existen una serie de limitaciones a la hora de formalizar este tipo de contratos, se trata de circunstancias en las
que esta prohibida la celebracion de estos contratos, a saber:

1. Para sustituir a trabajadores en huelga en la EU.

2. Parala realizacion de las actividades y trabajos que por su especial peligrosidad para la seguridad
o salud, se determine reglamentariamente. (Real Decreto 216/1999, de 5 de febrero).

3. Cuando en los 12 meses inmediatamente anteriores a la contratacion la empresa haya amortizado
los puestos de trabajo que se pretendan cubrir por despido improcedente o por las causas previstas
en los articulos 50, 51, 52, apartado c) del ET, excepto en los supuestos de fuerza mayor, o cuando
en los 18 meses anteriores los puestos de trabajo hubieran estado cubiertos durante mas de 12
meses de forma continua o discontinua por trabajadores cedidos o por una ETT.

4. Para ceder trabajadores a otras ETT's.
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Estas circunstancias estan recogidas en el articulo 8 de la Ley 14/94 ,y lo que pretenden es corregir posibles
abusos, y circunstancias que en definitiva afecten los derechos de los trabajadores.

Por otro lado, tal y como establece el articulo 9 de la Ley 14/94, la empresa usuaria debera informar a los repre-
sentantes de los trabajadores sobre cada contrato de puesta a disposicion y motivo de utilizacion, dentro de los
diez dias siguientes a la celebracion. En el mismo plazo debera entregarles una copia basica del contrato de
trabajo o de la orden de servicio, en su caso, del trabajador puesto a disposicion, que le debera haber facilitado
la empresa de trabajo temporal.

Segun datos del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, los contratos de puesta a disposicion de las ETT's han
aumentado, dato que es reflejo de lo que sucede en la mayoria de las Comunidades Autonomas.

Contratos de Puesta a Disposicion en C-LM
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Si desarrollamos el nimero de contratos de este tipo en las distintas provincias de Castilla La Mancha, tal y como
se observa en el siguiente grafico, es en Guadalajara donde mas contratos de este tipo se firman.
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Respecto al numero de contratos de puesta a disposicion por sectores en Castilla La Mancha, es el sector
servicios, donde mayor concentracion de contratos de este tipo existen, seguido del sector industria, tal y como
se muestra en el siguiente grafico.

Contratos Puesta a Disposicion por Sectores en C-LM
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6. DERECHOS DE LOS TRABAJADORES
Y RELACIONES LABORALES EN LA EMPRESA
DE TRABAJO TEMPORAL

Puede decirse que existen tres partes implicadas en la contratacion de las ETT, por un lado, la ETT, la Empresa
Usuaria, y el propio trabajador, afecto a la relacion laboral. Existen por tanto dos contratos, uno de la ETT con
la Empresa Usuaria, y otro de la ETT con el propio trabajador.

El articulo 43 del TR del ET regula la cesion de trabajadores, estableciendo que la contratacion de trabajadores
para cederlos temporalmente a otra empresa solo podra efectuarse a través de empresas de trabajo temporal
debidamente autorizadas en los términos que legalmente se establezcan.

Los empresarios cedente y cesionario, que infrinjan lo sefalado en el apartado anterior responderan solidaria-
mente de las obligaciones contraidas con los trabajadores y con la Seguridad Social, sin perjuicio de las demas
responsabilidades, incluso penales, que procedan por dichos actos.

En supuesto en los que los trabajadores sean sometidos al trafico prohibido, tendran derecho a adquirir la condicion
de fijos, a su eleccion, en la empresa cedente o cesionaria. Los derechos y obligaciones del trabajador en la empresa
cesionaria seran los que correspondan en condiciones ordinarias a un trabajador que preste servicios en el mismo
o equivalente puesto de trabajo, si bien la antigliedad se computara desde el inicio de la cesion ilegal.
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En cuanto a la forma de contratacion entre las ETT y el trabajador, para prestar servicios en EU podran ser de
dos formas, seglin el articulo 10 de la Ley 14/94, bien por tiempo indefinido, o bien de duraciéon determinada
coincidente con la del contrato de puesta a disposicion.

El contrato se formalizara por escrito de acuerdo a lo establecido para cada modalidad.Asi mismo, la ETT debera
comunicar su contenido a la Oficina Piblica de Empleo en los términos que reglamentariamente se determinan
en el plazo de los 10 dias siguientes a su celebracion.

La empresa de trabajo temporal podra celebrar también con el trabajador un contrato de trabajo para la
cobertura de varios contratos de puesta a disposicion sucesivos con empresas usuarias diferentes, siempre que
tales contratos de puesta a disposicion estén plenamente determinados en el momento de la firma del contrato
de trabajo y respondan en todos los casos a un supuesto de contratacion eventual de los contemplados en la
letra b) del apartado | del articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores, debiendo formalizarse en el contrato de
trabajo cada puesta a disposicion con los mismos requisitos previstos en el apartado | del articulo 10 y en sus
normas de desarrollo reglamentario.

Cuando el contrato se celebre por tiempo indefinido se aplicara la normativa de caracter general, y cuando se
celebre por tiempo determinado el trabajador tendra, ademas, derecho:

= A ser remunerado segun el puesto de trabajo a desarrollar, de conformidad con la retribucion existente
en la empresa usuaria.

Dicha remuneracién debera incluir, en su caso, la parte proporcional de pagas extraordinarias, festivos,
vacaciones y descanso semanal.

= A recibir una indemnizacién econdmica a la finalizacion del contrato de puesta a disposicion equivalente
a la parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar 12 dias de salario por cada afio de servicio.

El cumplimiento de las obligaciones salariales y de Seguridad Social corresponde a la ETT en relacion con los
trabajadores cedidos a la EU y ademas aquélla, la ETT, estara obligada a destinar anualmente el 1% de la masa
salarial a la formacion de los trabajadores contratados para ser cedidos.

En ausencia de 6rganos de representacion legal de los trabajadores, estaran legitimados para negociar los
convenios que afecten a las ETT, las organizaciones sindicales mas representativas, entendiéndose validamente
constituida la representacion de los trabajadores en la comision negociadora cuando de ella formen parte tales
organizaciones.

El NUmero 3 del articulo 12 introducido por Ley 29/1999, 16 julio («B.O.E.» 17 julio), de modificacién de la Ley
14/1994, de | de junio, por la que se regulan las Empresas de Trabajo Temporal, establece que la a empresa de
trabajo temporal debera asegurarse de que el trabajador, previamente a su puesta a disposicion de la empresa
usuaria, posee la formacion tedrica y practica en materia de prevencion de riesgos laborales necesaria para el
puesto de trabajo a desempenar, teniendo en cuenta su cualificacion y experiencia profesional y los riesgos a los
que vaya a estar expuesto. En caso contrario, debera facilitar dicha formacion al trabajador; con medios propios
o concertados, y durante el tiempo necesario, que formara parte de la duracion del contrato de puesta a
disposicion, pero sera en todo caso previo a la prestacion efectiva de los servicios. A tal efecto, la celebracion de
un contrato de puesta a disposicion soélo sera posible para la cobertura de un puesto de trabajo respecto del
que se haya realizado previamente la preceptiva evaluacion de riesgos laborales, conforme a lo dispuesto en los
articulos 15.1.b) y 16 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.
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Por otro lado, el gasto de formacion en materia preventiva sera computado a efectos de lo dispuesto en el
apartado anterior, pero el montante establecido en dicho apartado no constituye en ningiin caso un limite a las
necesidades de formacion en materia preventiva.

7. RELACION DEL TRABAJADOR
CON LA EMPRESA USUARIA

Una vez iniciada la relacion laboral y cuando el trabajador desarrolla su actividad y sus tareas en el ambito de la
EU, de acuerdo con lo previsto en el articulo |5 de la Ley 14/1994, las facultades de direccion y control de la
actividad laboral seran ejercidas por aquélla durante el tiempo de prestacion de servicios en su ambito.

En estos términos el articulo 15 establece que “Cuando los trabajadores desarrollen tareas en el dmbito de la empresa
usuaria, de acuerdo con lo previsto en esta norma, las facultades de direccién y control de la actividad laboral seran
ejercidas por aquélla durante el tiempo de prestacion de servicios en su ambito.”

En su apartado segundo senala que “en tales supuestos, y sin perjuicio del ejercicio por la empresa de trabajo temporal
de la facultad disciplinaria atribuida por el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores, cuando una empresa usuaria
considere que por parte del trabajador se hubiera producido un incumplimiento contractual lo pondrd en conocimiento de
la empresa de trabajo temporal a fin de que por ésta se adopten las medidas sancionadoras correspondientes”

El articulo 16 establece que on caracter previo al inicio de la prestacion de servicios, la EU debera informar al
trabajador sobre los riesgos derivados de su puesto de trabajo, asi como las medidas de prevencion y proteccion
contra los mismos.

En este sentido, la EU es responsable de la proteccion en materia de seguridad e higiene en el trabajo, asi como
el recargo de prestaciones de Seguridad Social (articulo 123 de la LGSS), en caso de accidente de trabajo o
enfermedad profesional que tenga lugar en su centro trabajo durante la vigencia del contrato de puesta a
disposicion y traigan su causa de falta de medidas de seguridad e higiene.

También, la empresa usuaria respondera subsidiariamente de las obligaciones salariales y de Seguridad Social
contraidas con el trabajador durante la vigencia del contrato de puesta a disposicion. Esto supone que aunque
el trabajador pertenezca a la ETT, no deja de ser la EU, la que realmente va a disponer de su tiempo. Dicha
responsabilidad sera solidaria en el caso de que el referido contrato se haya realizado incumpliendo lo dispuesto
en los articulos 6 (supuestos de utilizacion) y 8 (exclusiones) de la Ley 14/1994.

El nimero | del articulo |7 redactado por Ley 63/1997, 26 diciembre («B.O.E.» 30 diciembre), de Medidas
Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo y el Fomento de la Contratacion Indefinida, establece los
derechos de los trabajadores en la empresa usuaria.

Los trabajadores puestos a disposicion tendran derecho a presentar a través de los representantes de los traba-
jadores de la empresa usuaria reclamaciones en relacion con las condiciones de ejecucion de su actividad laboral.

Los representantes de los trabajadores de la empresa usuaria tendran atribuida la representacién de los traba-
jadores en mision, mientras ésta dure, a efectos de formular cualquier reclamacion en relacion con las
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condiciones de ejecucion de la actividad laboral, en todo aquello que atafe a la prestacion de sus servicios en
éstas, sin que ello pueda suponer una ampliacion del crédito de horas mensuales retribuidas a que tengan derecho
dichos representantes, conforme a lo dispuesto en el apartado e) del articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores no sera de aplicacion a las reclamaciones del trabajador respecto de la
empresa de trabajo temporal de la cual depende. Igualmente, tendran derecho a la utilizacion de transporte e
instalaciones colectivas de la empresa usuaria durante el plazo de duracion del contrato de puesta a disposicion.

8. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL
EN LAS ETT"S

Las Empresas de Trabajo Temporal no escapan del ambito de sujecién en materia de prevencion de riesgos
laborales, contemplandose su regulacion en la Ley 31/95, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,
en el RD 216/1999, de 5 de febrero, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en el trabajo de los tra-
bajadores en el ambito de las empresas de trabajo temporal, en la Directiva 91/383/CEE del consejo, de 25 de
junio de 1991, por la que se contemplan las medidas tendentes a promover la mejora de la seguridad y de la salud
en el trabajo de los trabajadores con una relacion laboral de duracion determinada o de empresas de trabajo
temporal y en la Ley 14/94, de uno de junio.

Dentro de este marco normativo, el articulo 28.1 de la LPRL, establece que los trabajadores con relaciones de
trabajo temporales o de duracion determinada, deberan disfrutar del mismo nivel de proteccién en materia de
seguridad y salud que los restantes trabajadores de la empresa en la que prestan sus servicios.

En el articulo 28.5 de la LPRL, se establece que en las relaciones de trabajo a través de empresa de trabajo
temporal, la empresa usuaria sera responsable de las condiciones de ejecucién del trabajo en todo lo relacionado
con la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores.

El empresario esta sujeto a adoptar las medidas necesarias para garantizar que, con caracter previo al inicio de
su actividad, reciban la informacion y formacion suficientes del puesto especifico que van a cubrir; asi mimo, los
trabajadores tendran derecho a una vigilancia periddica de su estado de salud. (Art.2 RD 216/99)

El trabajador cedido desarrolla su actividad en el ambito de la empresa usuaria, y no en la ETT, por ello la
informacion sobre los riesgos existentes para la salud y seguridad, la desarrolla la empresa usuaria, que es la que
mas informacion tiene sobre los distintos peligros que se pueden derivar del trabajo, pues es quién mejor conoce
su propia estructura, en estos términos, la empresa usuaria sera la responsable de las condiciones de ejecucion
del trabajo de los trabajadores puestos a su disposicion.

En cualquier caso la ETT debe asegurarse de que el trabajador posee la formacién para el puesto de trabajo a
desempeiiar, siempre antes de su puesta a disposicion en la empresa usuaria. (Art. 3.3 RD 216/99)

Por su parte la empresa usuaria debera recabar la informacion necesaria de la empresa de trabajo temporal para
asegurarse de que el trabajador puesto a su disposicion ha sido considerado apto por el servicio de vigilancia de
la salud, posee las cualificaciones y capacidades para el desempeiio de las tareas que se le encomienden, asi como
la informacion relativa a las caracteristicas del puesto de trabajo. (Art.4 RD 216/99)
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Es muy significativo el paralelismo que establece el art. 8 del RD 216/99 con el Estatuto de los Trabajadores,
estableciendo que no se podran celebrar contratos de puesta a disposicion para la realizacion de actividades de
especial peligrosidad.

9. CONTRATACION LABORAL DE LAS EMPRESAS
DE TRABAJO TEMPORAL

Contratos de duracion determinada CLM enero junio 05

total %  hombre mujer <=17  >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

16873 54,96 10.158 6.715 352 6.986 3.965 3.684 874 1.012

even circ produc. T. completo

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

total 25749 83,87 15.442 10.307 445 10.441 5.837 5.640 1.679 1.707

2922 9,52 1.194 1.728 104 1.358 719 518 128 95

even circ produc. t. parcial

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl 0 0,00 0 0 0 0 0 0 0 0
0 o© 0o 0o 0 0o 0o 0 0o 0
total t. parcial 4949 16,12 2.227 2.722 125 2.245 1.238 820 246 275
30698 100 17669 13029 570 12686 7075 6460 1925 1982
% sobre total 99,99
Cconvmtesindefindos 200 I 1 0o 0 0 0o 0 0
% sobre total 0,01

Fuente: INEM
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Contratos de duracion determinada CLM enero junio 05

duracion del contrato
<5d 5-10d 11-15d 16-30d 31-60d 61-90d  91-120d  121-150 >150d indet.

5673 4363 1972 2968 1135 522 150 24 58

even circ produc. T. completo

o]

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o

jubila espec 64 afios

inserciéon 0 0 0 0

o
o
o
o
o
o

tiempo completo

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o

disca en ctos esp empl

6.750 4.600 2.028 3.003 1.174 532 154

w
N
~
w

7.404

1996 353 247 219 71

even circ produc. t. parcial

b
oo
N
N

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o

jubila espec 64 afios

insercion

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o

tiempo parcial

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o

disca en ctos esp empl

total t. parcial 2.145 365 249 246

~
o~
w
w
oo
w

3 1.821

% sobre total

% sobre total

Fuente: INEM

En el periodo objeto de nuestro estudio (de enero a junio de 2005) en Castilla la Mancha se han realizado un
total de 30.700 contratos por parte de las Empresas de Trabajo Temporal, de ellos sélo dos han sido indefinidos.

Como se puede apreciar en el siguiente grafico la modalidad contractual con mas registros es el contrato
eventual por circunstancias de la produccion a tiempo completo que supone el 54,96% del total de contratos
hechos por las ETT. Le sigue con un 22,57% el contrato por obra o servicio, también a tiempo completo.
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Contratacion laboral de las ETT. Tipo de contrato. Estrutura %
Datos acumulados Enero Junio C-LM

6000 5195
50,00
40,00
3000 22,57
20,00
6,34 5,56 9,52
10,00 — —
" E i Interinidad C’tt
Por obra Even.circ. Interinidad Por obra ven. circ. nterinida Contratos
o servicio produc. o servicio produc. t. t. parcial indefinidos
t. parcial parcial
Fuente: INEM

Tras estas dos modalidades encontramos ya contratos a tiempo parcial como el eventual por circunstancias de
la produccion con un 9,52% de los registros.

Por sexos, vemos como la mayor parte de los contratos corresponden a varones. Por tipo de jornada, las mujeres
como es habitual son mayoria en la jornada parcial, mientras que los hombres lo son en la completa. En la con-
tratacion indefinida hay paridad, aunque dada la escasez de contratos indefinidos estos datos son de poca
relevancia estadistica.

de las ETT. Estructura porcentual por sexos

100%

90%
l Hombres

80% ‘
[ Mujeres

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Tiempo completo Tiempo parcial Contratos indefinidos ~ Total Contratacidn

Fuente: INEM

En cuanto a la edad de los contratados por ETT, el grupo mas numeroso es el de aquellos que tienen entre |7
y 24 afos, tanto a tiempo completo (10.441 contratos) como a tiempo parcial (2.245 contratos).Tras este grupo
nos encontramos a los que cuentan entre 24y 29 afos, con 5.837 contratos a tiempo completo y 1.238 a tiempo
parcial. En definitiva el perfil de los contratados por las Empresas de Trabajo Temporal es el de personas jovenes
en su mayoria menores de 30 afos.
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Contratos segun edad del trabajador y tipo de jornada

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 10441
20%
10%
0%

<=17 >[7<=24 >24<=29 >29<=39 >29<=44 >=45
Fuente: INEM

B tiempo completo

7 tiempo parcial

5.640

En el grafico anterior también podemos observar el peso que la jornada parcial tiene para cada tramo de edad, asi
vemos como es entre los mas jovenes donde mas peso tiene, especialmente entre los que tienen 17 afios o menos.

Contratos segun duracion del contrato y tipo de jornada

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

<5d 5-10d I'1-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d 121-150 >150d indet.

B tiempo completo [ tiempo parcial

Fuente: INEM

Otro tema importante a estudiar es la duracion de los contratos celebrados por las ETT. Como se aprecia en el
grafico anterior, los contratos con duracion indeterminada son los que mas registros presentan, 7.404 a tiempo
completo y 1.821 a tiempo parcial. El siguiente grupo con mas registros es el de los contratos con una duracion
inferior a 5 dias. En cualquier caso, se observa que mas de un 60% de los contratos estudiados tienen una
duracion inferior a un mes.

Si analizamos el tipo de jornada, Unicamente en los contratos inferiores a 5 dias la jornada parcial supone mas de
un 20%, en el 20% se sitlan los contratos de duracion indeterminada, entre el 10 y el 20% los contratos con
duracion de || a 15 dias y por debajo del 10% el resto
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ANALISIS PROVINCIAL
Contratos de duracién determinada Albacete enero junio 05

edad del trabajador
hombre mujer <=17  >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44

29,11 577 274 5 331 292 178 30 15

% >=45

even circ produc.

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

1775 60,72 1350 425 6 657 582 389 86 55

even circ produc. 833 28,49 351 482 3 339 306 175 8 2

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

% sobre total 100

duracion del contrato
<5d 5-10d 11-15d 16-30d 31-60d 61-90d  91-120d  121-150 >150d indet.

N
&
~
w
S
®
©

even circ produc. 123 220

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

~
w
&
®
©

254 895

x

145 222

o
w
©
)
w
©
w

even circ produc. 149

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

314

o
w
«
<)
©
)
w
©
w
o
o

% sobre total

Fuente: INEM

N
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Contratos de duracion determinada Ciudad Real enero junio 05

-
o
"
!

edad del trabajador
total %  hombre mujer <=17  >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

even circ produc. 715 30,28 528 187 3 334 172 137 25 44

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

even circ produc. 235 9,95 63 172 2 124 49 44 16

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

% sobre total 100

duracion del contrato
<5d 5-10d I1-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >|50d indet.

~
A
w
@
~
S
©
w1
w
x
w
)

even circ produc. 324

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

447

0
S
S
0

170

~
S
1%,
w
o
w
N

98l

x
L%l
©
~

even circ produc. 194

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

267

)
1%,
W
=)
N
o

127

% sobre total

Fuente: INEM
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Contratos de duracion determinada Cuenca enero junio 05

even circ produc.

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

even circ produc.

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

% sobre total

even circ produc.

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

even circ produc.

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

% sobre total

Total “ edad del trabajador

total %  hombre mujer <=17  >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

809 51,43% 579 230 35 301 192 177 53 51

duracion del contrato
<5d 5-10d 11-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >|50d indet.

212

x
N
o

201 143

©
«a
x
w

217

x
N
o

201 143

©
«a
x
w

145

374

N
(<)
IS
~
N

382

N
(<)
IS
~
N
o
o

187

Fuente: INEM
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Contratos de duracién determinada Guadalajara enero junio 05

Total “ edad del trabajador

total %  hombre mujer <=17 >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

9920 66,43 5965 3955 185 4084 2242 2333 499 577

even circ produc.

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

13986 93,66 828l 5705 257 5777 2964 3262 848 878
even circ produc. 584 391 311 273 27 262 118 120 29 28

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

% sobre total 100

duracion del contrato
<5d 5-10d 11-15d 16-30d 31-60d 61-90d  91-120d  121-150 >150d indet.

even circ produc. 3192 2653 1338 1662 696 264

[o]
w
N
N
w
(%]

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

3351 2667 1340 1663 696 264

[o]
w
v

24 38%4

o
w
w
0
~
N
0
o
o

even circ produc. 350

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

360

o
w
w
N
0
0
N
0
o]
o~
o
o

349

% sobre total

Fuente: INEM
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Contratos de duracién determinada Toledo enero junio 05

total %  hombre mujer <=17 >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45
even circ produc. T. completo 4578 51,38 2509 2069 124 1936 1067 859

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

even circ produc. t. parcial

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

total t. parcial

% sobre total 99,98
% sobre total

Fuente: INEM
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Contratos de duracién determinada Toledo enero junio 05

duracion del contrato
<5d 5-10d I11-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >|50d indet.765

1694 1414 442 728 177

even circ produc.T. completo

~
EN
N
©
[
o

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo completo

disca en ctos esp empl

248l 1611 468 747 194

©
x
N
w
)

23 1489

447 107

@
o
~
N
o
©
N
N

even circ produc. t. parcial

jubila espec 64 afios

insercion

tiempo parcial

disca en ctos esp empl

total t. parcial 505

o
S
©
w
N
N}
®
N
o
N
2

% sobre total

% sobre total

Fuente: INEM

De los datos provinciales destacar en primer lugar que cada provincia presenta sus propias caracteristicas y
existe poca homogeneidad.

Comenzando nuestro anilisis por las modalidades contractuales, vemos como el contrato por obra o servicio a
tiempo completo solo es mayoritario en la provincia de Ciudad Real , donde supone mas del 46% de la contrat-
acion de las ETT.
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Contratacion laboral de las ETT. Tipo de contrato. Estrutura %

50
45
40
35
30
25

20

Fuente: INEM

Datos acumulados Enero Junio Ciudad Real

46,3
30,28
9,23 9,95
377
0,47
|
Por obra Even.circ. Interinidad Por obra Even. circ. Interinidad
0 servicio, produc. T. completo o servicio produc. t. t. parcial
T. completo T. completo t. parcial parcial

En el resto de provincias este lugar es para el contrato eventual por circunstancias de la produccién, a tiempo
completo, especialmente en Guadalajara donde esta modalidad supone el 66,43% del total de contratos.

Contratacion laboral de las ETT. Tipo de contrato. Estrutura %

70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

Fuente: INEM

Datos acumulados Enero Junio Guadalajara

66,43
20,59
6,64
- 2,16 391 026
Por obra Even.circ. Interinidad Por obra Even. circ. Interinidad
0 servicio, produc. T.completo 0 servicio produc. t. t. parcial
T completo T.completo 1. parcial parcial
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Por otro lado vemos como el contrato eventual a tiempo parcial tanto en Albacete con un 28,49% como en
Cuenca con un 26,64%, son la segunda modalidad con mayor nimero de registros, siendo estas las Unicas

provincias en las que una modalidad a tiempo parcial ocupa esta posicion.

Contratacion laboral de las ETT. Tipo de contrato. Estrutura %

Datos acumulados Enero Junio Albacete

30
25

20

Fuente: INEM

29,11 28,49
2121
10,04 9,68
Por obra Even.circ. Interinidad Por obra Even. circ. Interinidad
0 servicio, produc. T.completo o servicio produc. t. t. parcial
T. completo T.completo t. parcial parcial

Contratacion laboral de las ETT. Tipo de contrato. Estrutura %

Datos acumulados Enero Junio Cuenca

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Fuente: INEM

51,43%
26,64%
788% 1'1,76%
- 1,65% . 0,64%
Por obra Even.circ. Interinidad Por obra Even. circ. Interinidad
0 servicio, produc. T.completo o servicio produc. t. t. parcial
T completo T. completo t. parcial parcial
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La Unica provincia donde se han registrado contratos indefinidos ha sido Toledo, aunque sélo han sido dos.

Contratacion laboral de las ETT. Tipo de contrato. Estrutura %

Datos acumulados Enero Junio Toledo

60
51,38
50
40
* 7266
20
0 6 784 9,55
0,02
0 | |
Por obra Even.circ. Interinidad Por obra Even. circ. Interinidad
0 servicio, produc. T.completo 0 servicio produc. t. t. parcial
T. completo T.completo t. parcial parcial
Fuente: INEM

Contratos por sexo y provincia

100%

80%

60%

40%

944

20%

0%

Albacete Ciudad Real Cuenca Guadalajara Toledo

W hombre [ mujer
Fuente: INEM

Por sexos, los hombres son mayoria en todas las provincias, Unicamente acercan sus resultados en Toledo donde
practicamente presentan el mismo numero de registros hombres y mujeres. Las mayores diferencias las
encontramos en Albacete y sobre todo en Ciudad Real, en ambos casos los hombres registran mas del 60% de
los contratos.
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En cuanto a la edad de los contratados en las distintas provincias, en todas ellas el grupo con mas registros es el
de aquellos que tienen entre 17 o 24 afios, y el que menos contratos celebra es el de los que tienen 17 afios o
menos, aunque en Cuenca este grupo presenta cifras muy similares a el de los que cuentan con 45 afios a mas.

Contratacion laboral de las ETT. Edad del trabajador y tipo de jornada. Cuenca

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

<=17 >17<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

B tiempo completo [ tiempo parcial

Fuente: INEM

Los contratos a tiempo completo en lineas generales son mayoritarios para cada tramo de edad en las cinco
provincias, con la Unica excepcion de Cuenca que como se puede apreciar en el grafico anterior entre los que
tienen 24 afos o menos hay mas a tiempo parcial.

Contratacion laboral de las ETT. Edad del trabajador y tipo de jornada. Albacete

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

<=7 >|7<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

B tiempo completo [ tiempo parcial
Fuente: INEM
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En Albacete también es importante el tiempo parcial, especialmente entre los mas jovenes, aunque sin superar
en ninglin caso, como se aprecia en el grafico anterior, al tiempo completo.

En el resto de provincias el tiempo parcial tiene poco peso, especialmente en Guadalajara donde por ejemplo
de los 6.160 contratos realizados a jovenes entre 17 y 24 afnos Unicamente 383 son a jornada parcial.

Contratacion laboral de las ETT. Edad del trabajador y tipo de jornada. Guadalajara

100%

90%
80%
70%
60%
50%
0% 5.777
30%
20%

10%

0%

<=17

>17<=24 >24<=29 >)9<=39 >39<=44 >=45

o
x
©

B tiempo completo [ tiempo parcial
Fuente: INEM

En Toledo para ningun tramo de edad el tiempo parcial alcanza el 30%.

Contratacion laboral de las ETT. Edad del trabajador y tipo de jornada. Toledo

>17<=24 >24<=29 >)9<=39 >39<=44 >=45

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

<=7

Fuente: INEM

o
w

B tiempo completo [ tiempo parcial
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Igualmente los niveles del tiempo parcial en Ciudad Real son muy bajos, aunque en el caso de los que tienen |7
afios o menos supera el 40%, pero dado el bajo nimero de contratos para esta edad este porcentaje es poco

relevante.

Contratacion laboral de las ETT. Edad del trabajador y tipo de jornada. Ciudad Real

100%

80%

60%

40%

20%

0%

<=17 >|7<=24 >24<=29 >29<=39 >39<=44 >=45

B tiempo completo [ tiempo parcial

Fuente: INEM

Otro punto importante a estudiar de la contratacion provincial de las ETT es la duracion de los contratos que
celebran. Aqui tampoco encontramos un comportamiento homogéneo, asi nos encontramos con Ciudad Real y
Albacete con mayoria de contratos de duracién indeterminada.

Contratacion laboral de las ETT por duracion del contrato. Albacete

1400
1.209
1200
1.000
885
800
600
400 264
245
w0 l - l 79 39 12
18 9
0 - || - —
<5d 5-10d I1-15d 16-30d 31-60d 61-90d  91-120d  121-150  >150d indet.
Fuente: INEM
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Contratacion laboral de las ETT por duracion del contrato. Ciudad Real

1.200

1.108
1.000

800 /14

600

400

200 5 200

54 . 80 55 6 4 Is
0 - | - | —

<5d 5-10d I'1-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >150d indet.

Fuente: INEM

En Guadalajara la duracién indeterminada también es el tramo con mas registros, aunque en esta provincia si
sumamos los contratos que duran menos de 5 dias mas los que duran de 5 a |0 vemos como son mayoria los
contratos de menos de || dias.

Contratacion laboral de las ETT por duracion del contrato. Guadalajara

4.500

4.000
3711

3.500
2730 4243

3.000

2500

2.000 7767

1.372
1.500
1.000 I I /25
500
272 89 5 24
0 I |

<5d 5-10d I'1-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >150d indet.

Fuente: INEM
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Por Ultimo tanto en Cuenca como en Toledo, como se aprecia en los siguientes graficos, son mayoria los
contratos con una duracién inferior a 5 dias.

Contratacion laboral de las ETT por duracion del contrato. Cuenca

600 29

500

400

332
300

200
134

212 150
Al I i =
30 14
0 — m - 2

<5d 5-10d I'1-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >150d indet.

Fuente: INEM

Contratacion laboral de las ETT por duracion del contrato. Toledo

2.986

3.000

2.333
2.500

2,000 1.722

1.500

1.000

830
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00 I 216
102 25
0 . - — 2 =

<5d 5-10d I'1-15d 16-30d 31-60d 61-90d 91-120d  121-150 >150d indet.

Fuente: INEM
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Contrato de Relevo

1. INTRODUCCION

El articulo primero de la La Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo
para el Incremento del Empleo y la Mejora de su Calidad, modifico, entre otros, el articulo 12 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, en
el cual se encuentra regulado el contrato de relevo, objeto, del presente estudio.

La nueva redaccion del apartado 6 del articulo 12 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, realizé una modifi-
cacion de la jubilacion parcial y del contrato de relevo, este ultimo, debido a los cambios introducidos en el
régimen juridico del contrato a tiempo parcial.

Esta nueva regulacion del contrato de relevo, en relacion con la jubilacién parcial, del articulo 12.6 del Estatuto
de los Trabajadores, asi como del articulo 166 de la Ley General de la Seguridad Social, es consecuencia del
proposito de introducir una mayor flexibilidad en el acceso a la jubilacion, con la finalidad de que la edad de
acceso a la misma esté dotada de los caracteres de gradualidad y progresividad, evitando una ruptura brusca entre
la vida activa y el paso a la jubilacién con los beneficios sociales de toda indole que tal medida produce.
(Exposicion de Motivos del RD 1131/2002, de 31 de Octubre, por el que se regula la Seguridad Social de los tra-
bajadores contratados a tiempo parcial, asi como la jubilacién parcial.)

Estos cambios producidos, dan un nuevo enfoque de dicho contrato, ya que ademas de tener el fin de politica de
fomento de empleo - insercién laboral de trabajadores desempleados y de relevo generacional en el empleo -
también ahora se tiene en cuenta la prolongacion de la vida laboral mas alla de la edad de 65 afios. Es decir, la
jubilacion parcial y el contrato de relevo pretenden conseguir un acceso progresivo a la jubilacion (anticipada y
parcial) y el reparto de trabajo.

Las modificaciones legales suponen eliminar determinadas rigideces existentes en la regulacién anterior
(Exposicion de Motivos del RD 1131/2002) , como son: En primer lugar se amplia los margenes de reduccion de
jornada. Antes los limites dentro de los cuales las partes podian pactar la reduccion de jornada de trabajo a
tiempo parcial completo era entre el 30% y el 77% . Actualmente la reduccidn es entre un 25% y un 85% de
jornada, con la correspondiente minoracion salarial.

La Sentencia del TS) de Andalucia 2287/2004 recoge expresamente a proposito de la reduccion de jornada *“ No
puede pues accederse a la jubilacion parcial pretendida, cuando ni se ha pactado reduccion alguna de jornada y
salario, ni se ha concertado el necesario contrato de relevo para sustituir a quien se jubila en dicha forma. En
consecuencia, tales beneficios no pueden amparar al actor que siempre ha mantenido una jornada idéntica y no
facilita el objetivo de fomentar el empleo al que tiende la regulacion legal del instituto examinado.Y que no se
cumple cuando la obtencién de la jubilacion parcial, beneficia solo al interesado en que se le reconozca pese a
no cubrir los requisitos exigibles para ello”.

No obstante el contrato de relevo podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso, la
duracién de la jornada debera ser, como minimo, igual a la reduccién de jornada acordada por el trabajador
sustituido. El horario de trabajo del trabajador relevista podra completar el del trabajador sustituido o simulta-
nearse con el. (art. 12.6.b) ET).

La finalidad del contrato de relevo seria favorecer un efectivo relevo o sustitucion en el trabajo y funciones del
trabajador sustituido una vez que accede a la jubilacion ordinaria y completa vy, evitar, que su puesto se amortice
en ese momento, por lo que la simultaneidad de horarios con el relevista durante la vigencia de la jubilacion
parcial puede facilitar el aprendizaje y la transmisién de conocimientos profesionales.
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Otra modificacién derivada de la Ley 12/2001 es, que la edad deja de ser un requisito constitutivo del contrato
de relevo, ya que aun manteniéndose el limite de los 60 afos para poder acceder a la jubilacion parcial, se permite
que el interesado pueda acceder a la misma o prolongar sus efectos mas alla de los 65 afios ( Exposicion de
Motivos del RD | 131/2002).Asi vemos como es posible el disfrute de una pension de jubilacion con el desarrollo
de una actividad laboral a partir del momento en que puede comenzar a percibir la pension contributiva de
jubilacion.

En la nueva regulacion, ya no es obligatorio que la jubilacion parcial se extinguiese al cumplir el interesado los 65
anos, sino que se deja a voluntad del trabajador relevado, con lo que el trabajador relevista puede permanecer
en una situacion de temporalidad durante un tiempo indeterminado, es decir, el contrato de relevo se puede
prolongar mas alla de la edad de acceso a la jubilacion plena, hasta el momento en que el propio trabajador decida
acceder a la jubilacion plena. En los supuestos en que se haya accedido a la jubilacion parcial antes de los 65 afios,
cuando el jubilado parcial llega a esta edad, aun no resultando obligatoria la permanencia del contrato de relevo
celebrado con caracter temporal, el mismo podra prorrogarse, por voluntad de las partes, por periodos anuales,
extinguiéndose, en todo caso, al finalizar el periodo correspondiente al afio en el que se produce la jubilacion
total del trabajador relevado.

A su vez, el contrato de relevo que la empresa debe concertar con otro trabajador para ocupar la jornada de
trabajo dejada por el jubilado parcial, puede suscribirse con caracter temporal por el tiempo que le falte al
trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacion ordinaria o ser ya inicialmente un contrato indefinido. (
Exposicion de Motivos del RD 1131/2002).

Otra modificacién importante es que antes, Unicamente el contrato de relevo se podia concertar con personas
en paro, inscritas como demandantes de empleo. Pero ahora, ademas, hay que anadir, que el trabajador de la
empresa con contrato temporal, sea o no a tiempo completo, puede acceder a esta modalidad de contrato de
relevo si le ofrecen la posibilidad de contratacién por tiempo indefinido. Antes no existia tal opcion, por cuanto
la Unica posibilidad de contratacién de relevo era por tiempo determinado.( art.12.6 ET).

A tenor de los establecido, en la Sentencia del TS] de Cataluiia 8976/2004 se recoge “...es requisito esencial para
el contrato de relevo que posibilita la jubilacion parcial en supuestos como el presente que el trabajador
contratado se halle desempleado o que tuviese concertado con la empresa un contrato de duracion
determinada, y ninguno de estos supuestos se produce en este caso. El trabajador con quién se pretendié realizar
el contrato de relevo no tenia un contrato de duracion determinada con la misma empresa lo que si es posible
en el redactado actual del art.12 de ET sino que estaba de alta en otra aunque fuera con un contrato a tiempo
parcial por lo que técnicamente no puede considerarse un desempleado aunque dias antes de la celebracion del
contrato de relevo se hubiera formalmente inscrito como demandante de empleo...En definitiva falta un requisito
esencial para que pudiera darse lugar a la jubilacion parcial pues el contrato de relevo no cumplia los requisitos
imprescindibles para su validez..”

Se mantiene la facultad del empresario para encomendar al trabajador relevista el mismo puesto de trabajo del
trabajador sustituido o uno similar; entendiendo por tal el desempefio de tareas correspondientes al mismo
grupo profesional o categoria equivalente. (art 12.6.c ET).

Por ultimo, la regulacion actual del contrato a tiempo parcial puede originar en la practica que el trabajador
acuerde con su empresa que la totalidad de las horas de trabajo que debe realizar anualmente, por razén de su
contrato a tiempo parcial, se presten de forma concentrada en determinados periodos de cada afho, con percibo
de las correspondientes ( Exposicion de Motivos del RD 1131/2002).
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2. REGIMEN JURIDICO
REGIMEN JURiDICO DEL CONTRATO DE RELEVO

El régimen juridico del contrato de relevo se encuentra en el art.12.6 ET, Real Decreto Ley 15/1998, de 27 de
noviembre B.O.E de 28 de noviembre; Ley 12/2001, de 9 de Julio, B.O.E de 10 de julio; R.D 112/2002, de | de
octubre B.O.E de 27 de noviembre, de desarrollo de determinados preceptos de la Ley 35/2002, de 12 de julio
de medidas para el establecimiento de un sistema gradual y flexible. En ocasiones también es objeto de alguna
prevision en los convenios colectivos.

Esta formula de empleo requiere necesariamente la concurrencia de tres actuaciones: la reduccion de la jornada
de un trabajador, su jubilacién parcial y un contrato de relevo con otro trabajador desempleado para cubrir la
jornada vacante por aquel.

OBJETO

Es el que se concierta con un trabajador inscrito como desempleado en la correspondiente Oficina de Empleo
o que tuviera concertado con la empresa un contrato de duracién determinada, para sustituir al trabajador de
la empresa que accede a la jubilacion parcial prevista en el articulo 12.6 del Estatuto de los Trabajadores simul-
taneamente con el contrato a tiempo parcial que se pacte con este Ultimo.

FORMALIZACION DEL CONTRATO
Se formalizara por escrito en el modelo oficial.

Debera constar el nombre, edad y circunstancias profesionales del trabajador sustituido y las caracteristicas del
puesto de trabajo que vaya a desempenar el trabajador relevista, caracter de la contratacion, su duracion, el
numero y distribucion de horas al dia, semana, mes o ano segun lo dispuesto en el parrafo c) del articulo 12.6
del Estatuto de los Trabajadores. La celebracion de dicho contrato no supondra la pérdida de los derechos
adquiridos y de la antigliedad que correspondan al trabajador (disp.dic.|° RD |131/2002).

El contrato se debera comunicar al Servicio Publico de Empleo en los diez dias habiles siguientes a su concerta-
cion, adjuntandose una copia basica del mismo firmado por los representantes legales de los trabajadores si los
hubiere. Entrega a los representantes legales de los trabajadores de una copia basica del contrato, en el plazo de
diez dias.

El contrato se debera comunicar al Servicio Plblico de Empleo en los diez dias siguientes a su concertacion.
Duracion y Jornada.

La duracién del contrato sera indefinida o determinada, en este caso igual a la del tiempo que falta al trabajador
sustituido para alcanzar la edad de jubilacion (art 12.6.a) ET). Si, al cumplir dicha edad, el trabajador jubilado par-
cialmente continuase en la empresa, el contrato de relevo que se hubiera celebrado por duracién determinada
podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes por periodos anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar
el periodo correspondiente al afo en el que se produzca la jubilacion total del trabajador relevado.
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En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber alcanzado la edad de jubilacion ordinaria, la
duracion del contrato de relevo que podra celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante
por el mismo podra ser indefinida o anual, en cuyo caso se prorrogara por periodos anuales hasta que se
produzca la jubilacion completa del trabajador relevado.

El contrato de relevo podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso, la duracion de la
jornada debera ser; como minimo, igual a la reduccién de la jornada acordada por el trabajador sustituido, que
debera estar comprendida entre un 25 y un 85 por 100 y conllevara la correspondiente minoracion salarial, cons-
tituyendo un contrato a tiempo parcial, tras la novacion reductora de la jornada del contrato precedente a
tiempo completo (art. 12.6 ET;art. 10.a) RD 1131/2002).

El porcentaje de la reduccion de la jornada podra incrementarse por periodos anuales, a peticion del trabajador
jubilado parcialmente, siempre que se mantenga cubierta, al menos, la totalidad del tiempo de jornada reducida
por el trabajador contratado en relevo.

En el supuesto que el trabajador jubilado parcial solicite un incremento de la reduccién de su jornada, ese exceso
de jornada no cubierto por el mismo debera sumarse a la jornada del trabajador en relevo (hasta el limite de la
jornada a tiempo completo aplicable a ese trabajo); de no ser aceptada la ampliacion por el relevista, la empresa
debera contratar con jornada reducida a otro trabajador en desempleo o con contrato temporal con la empresa,
y de no ser asi no podra ampliarse la cuantia de la pensién de jubilacion parcial (art. 12.2 RD 1131/2002).

El horario de trabajo del trabajador relevista podra completar el del trabajador sustituido o simultanearse con él.

PUESTO DE TRABAJO

El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del trabajador sustituido o uno similar,
entendiendo por tal el desempefo de tareas correspondientes al mismo grupo profesional o categoria
equivalente (arts 12.6.c) y 22.2 y 3 ET).

OBLIGACIONES EMPRESARIALES

El empresario esta obligado a mantener cubierta, al menos, la jornada reducida y dejada vacante por el trabajador
que se jubila parcialmente hasta que llegue el momento de su jubilacién ordinaria (art. 12.6.a ET).

El empresario informara a los trabajadores sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, con el fin de garan-
tizarles las mismas oportunidades de acceder a puestos permanentes que los demas trabajadores. Esta
informacion podra facilitarse mediante un anuncio publico en un lugar adecuado de la empresa o centro de
trabajo.

Los convenios colectivos estableceran medidas para facilitar el acceso efectivo de estos trabajadores a la
formacion profesional continua, para mejorar su cualificacion y favorecer su progresion y movilidad funcionales.
Si durante la vigencia del contrato de relevo, antes de que el trabajador sustituido alcance la edad que le permite
acceder a la jubilacion ordinaria o anticipada, cesa el trabajador relevista, el empresario debe sustituirlo por otro
trabajador en situacion de desempleo o que tuviese concertado con la empresa un contrato de duracion
determinada (disp.dic 2° | RD 1131/2002)
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Si el trabajador jubilado parcialmente fuese despedido improcedentemente antes de cumplir la edad que le
permita acceder a la jubilacion ordinaria o anticipada y no se procediera a su readmision, la empresa debe ofrecer
al relevista la ampliacién de su jornada de trabajo y, de no ser aceptada por éste, debe contratar a otro trabajador
en quien concurran las circunstancias a que se refiere el parrafo anterior (disp.dic.2° 2 RD. |1 131/2002).

En el supuesto de que la jornada del relevista fuese superior a la dejada vacante, el limite de la ampliacion es la
jornada a tiempo completo establecida en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, de la jornada
ordinaria maxima legal.

Las nuevas contrataciones deben hacerse en la modalidad de contrato de relevo, tanto si se trata de sustituir al
trabajador que habia reducido parcialmente su jornada de trabajo, como si se trata de sustituir al relevista.

En ambos casos estos contratos deben concertarse en el plazo de los |5 dias naturales siguientes al del cese o,
en su caso, la decision de no readmision tras la declaracion de improcedencia del despido. La jornada del nuevo
contrato habra de ser al menos igual a la que se realizaba con el contrato extinguido (disp.dic.2°.3 RD |131/2002)
La jornada pactada debe ser, como minimo, igual a la que realizaba, en el momento en que se produjo la extincion,
el trabajador cuyo contrato se ha extinguido.

El incumplimiento de las obligaciones sefaladas en los apartados anteriores supone que el empresario debe
abonar a la Entidad gestora el importe devengado de las prestaciones de jubilacién parcial desde la extincion del
contrato hasta que el jubilado parcial acceda a la jubilacion ordinaria o anticipada.

INCENTIVOS

Los contratos indefinidos iniciales a tiempo completo o a tiempo parcial, que se celebren durante el afno 2005
daran derecho, a las bonificaciones de la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes,
previstas en la Ley 2/2004, de 27 de diciembre ( Disposicion adicional cuadragésima séptima) para los colectivos
indicados en la citada norma.

Los porcentajes de bonificacion aplicables son los sefialados para cada uno de los colectivos bonificados, aplicados
proporcionalmente a las bases de cotizacion correspondientes en funcion del tiempo efectivo de trabajo, en el
caso de los contratos celebrados a tiempo parcial.

Los contratos en practicas, de aprendizaje y para la formacion, de relevo y de sustitucion por anticipacion de la
edad de jubilacion celebrados a tiempo completo o parcial, cualquiera que sea la fecha de su celebracion, que se
transformen en indefinidos hasta el 31 de diciembre de 2005, a tiempo completo o parcial, daran lugar a una boni-
ficacion del 25 por 100 en la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes durante el
periodo de los veinticuatro meses siguientes al inicio de la vigencia del nuevo contrato. Si la transformacion es
de contratos en practicas o de relevo celebrados inicialmente a tiempo parcial, en indefinidos a tiempo parcial, la
jornada del nuevo contrato indefinido sera como minimo igual a la del contrato de practicas o de relevo que se
transforma.

SEGURIDAD SOCIAL

La base de cotizacion a la Seguridad Social y demas aportaciones que se recauden conjuntamente con aquella
estara constituida por las retribuciones efectivamente percibidas en funcion de las horas o dias trabajados.
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INDEMNIZACION.

Esta modalidad de contrato, en caso de duracion indefinida, puede acogerse a la reduccion de la indemnizacion
por despido de 33 dias de salario por ano de servicio y hasta un maximo de 24 mensualidades, establecida en la
Disposicion Adicional primera de la Ley 12/2001, de 9 de julio (B.O.E de 10 de julio), siempre que el empleador
retna los requisitos y no se encuentre en alguna de las causas de exclusion de la citada disposicion y que el
trabajador pertenezca a alguno de los colectivos siguientes:

- Jovenes desde |6 hasta treinta afios de edad, ambos inclusive.

- Mujeres desempleadas cuando se contratan para prestar servicios en profesiones u ocupaciones con menor
indice de empleo femenino.

- Mayores de cuarenta y cinco afios de edad.

- Parados que lleven, al menos, seis meses inscritos como demandantes de empleo.

- Minusvalidos.

En el caso de contrato temporal a la finalizacion del mismo, el trabajador tendra derecho a recibir una indemni-
zacion de cuantia equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar ocho dias de salario
por cada afio de servicio, o la establecida, en su caso, en la normativa especifica que sea de aplicacion.

CONTRATO DE RELEVOY JUBILACION PARCIAL.

Cuando se estudia el contrato de relevo se exige estudiar simultaneamente la jubilacién parcial ya que estan
directamente ligados, al ser la jubilacién parcial, la iniciada después del cumplimiento de los sesenta afios y, como
maximo, hasta el momento de la jubilacién total, simultanea con un trabajador en situacién de desempleo o que
tuviere concertado con la empresa un contrato de duraciéon determinada.

El régimen juridico de la jubilacion parcial se encuentra en el art. 2.6 ET y en el RD 1131/2002, de 31 de octubre
(RCL 2002, 2746), que se ocupa de aspectos laborales y de seguridad social (materia regulada también en la disp.
adic. 7.* LGSS).

La forma el contrato de trabajo del trabajador que se jubila parcialmente ha de formalizarse por escrito en
modelo oficial. En el contrato del trabajador que se jubila parcialmente han de constar los elementos propios del
de a tiempo parcial, asi como la jornada que realizaba antes y la que resulte como consecuencia de la reduccion
de su jornada de trabajo.

La jubilacion parcial causa del contrato de relevo, no determina propiamente la extincién del contrato de trabajo,
sino una simple reduccion del tiempo en la prestacion laboral.

La reduccion de la jornada, como presupuesto de la jubilacion parcial, puede solicitarla el trabajador cuando redna
todos los requisitos exigidos para acceder a una pension contributiva de jubilacion de la Seguridad Social, excepto
la edad, que podra ser inferior como maximo en cinco afos a la edad de jubilacién ordinaria (art. 12.6 ET; art. 9
RD 1131/2002).

El porcentaje de la reduccion de la jornada podra incrementarse por periodos anuales, a peticion del trabajador
jubilado parcialmente, con la conformidad del empresario, siempre que se mantenga cubierta, al menos, la
totalidad del tiempo de jornada reducida por el trabajador contratado en relevo. Ello supondra el correspondien-
te incremento de la pensién de jubilacion y de reduccion salarial (art.12 RD 1131/2002).
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La Gnica excepcion a la regla general de incompatibilidad del percibo de pension de jubilacion con el trabajo, la
constituye, el supuesto de jubilacion parcial ,que puede ir o no,acompanada de un contrato de relevo ( art 9 RD
1131/2002), en cuya virtud se puede simultanear el disfrute de la jubilacién parcial con el trabajo, también a
tiempo parcial, con la reduccion proporcional correspondiente (arts. 165.1 y 166 LGSS).

Simultaneamente a la reduccion de su jornada, el trabajador podra solicitar el acceso a la jubilacion parcial y el
reconocimiento de la correspondiente pension, que se vera reducida proporcionalmente en funcion de la
reduccién de su jornada de trabajo, que se corresponder, por tanto, con el porcentaje de jornada que reduce y
deja vacante (art. 12 RD 1131/2002).

La cuantia de la pension sera el resultado de aplicar, a la que le corresponderia de acuerdo con los afos de
cotizacion que acredite el trabajador en el momento del hecho causante, calculada de conformidad con las
normas generales del Régimen de la Seguridad Social de que se trate, el porcentaje de reduccién de su jornada,
y no podra ser inferior, en ninglin caso, a la que resulte de aplicar ese mismo porcentaje al importe de la pension
minima vigente en cada momento para los jubilados mayores de sesenta y cinco afnos.

A efectos de determinar el porcentaje aplicable a la base reguladora de la pension no se aplicaran coeficientes
reductores en funcion de la edad. (art. 12.1 RD 1131/2002).

Para la determinacion de la base reguladora de la pension, las bases de cotizacion correspondientes al periodo
de jubilacion parcial se computaran incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondi-
do de haber trabajado durante dicho periodo a tiempo completo.

Se tomara como periodo cotizado, a efectos de determinar el porcentaje aplicable a la base reguladora, el periodo
de tiempo que medie entre la jubilacion parcial y la jubilacion ordinaria o anticipada.

La solicitud de la pension de jubilacion parcial podra presentarse en los tres meses anteriores a la fecha prevista
para la reduccién de la jornada (art. 13 RD 1131/2002).

La pension de jubilacion parcial es compatible con el trabajo a tiempo parcial y con su retribucion y, en su caso,
con otros trabajos a tiempo parcial que el trabajador realizara con anterioridad, siempre que no se aumente su
jornada o, si pierde éstos, con otros trabajos de esa naturaleza e igual jornada. También sera compatible con la
pension de viudedad, la prestacion de desempleo y con las prestaciones que se deriven de aquellos otros trabajos
compatibles (art. 4.1 RD 1131/2002).

Por el contrario, sera incompatible con las pensiones de incapacidad permanente absoluta y gran invalidez y con
las de incapacidad permanente total para el trabajo que se preste en virtud del contrato que dio lugar a la pension
de jubilacién parcial (art. 14.2 RD 1131/2002).

El trabajador acogido a la jubilacion parcial podra solicitar la pension de jubilacion ordinaria o anticipada en virtud
de cualquiera de las modalidades legalmente previstas, de acuerdo con las normas del Régimen de Seguridad
Social de que se trate.

FOMENTO DE EMPLEOYY LA JUBILACION ANTICIPADA A LOS 64 ANOS

La admisién de la contratacion temporal como medida de fomento de empleo de trabajadores desempleados,
con independencia de la naturaleza temporal o permanente del trabajo contratado, se da en nuestro ordenamien-
to entre otros, con el contrato de relevo, ya que a través de este contrato, un trabajador desempleado comparte
esa jornada dejada parcialmente vacante, durante el tiempo que le falte al trabajador jubilado parcialmente para
acceder a su retiro ordinario y completo.
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Otra medida de fomento de empleo que encontramos en nuestro ordenamiento juridico y que esta directamen-
te relacionado con el contrato de relevo es, la jubilacién anticipada a los 64 afos, ya que admite la contratacion
temporal de trabajadores desempleados, para sustituir a trabajadores que accedan a dicha jubilacién, al amparo
de cualquier modalidad contractual (salvo a tiempo parcial y eventual por circunstancias de la produccion), si bien
con una duracion minima de un afio (RD 1194/1985 ).

Es admisible la duracién de un afo, y la modalidad de interinidad, para este supuesto de contratacién, pues
<<... en esa especial contratacion la causa o razén fundamental de la misma es dar la posibilidad a los trabajado-
res de edad avanzada de pasar a la situacion de jubilacion al cumplir los 64 afos ... con la contrapartida de que,
durante ese afo, se de ocupacion a otro trabajador que se encuentre en esa situacion de desempleo.>>

Se ha de celebrar por escrito, haciendo constar el nombre del trabajador sustituido. Si durante la vigencia del
contrato de sustitucion se produce el cese del trabajador, debe la empresa proceder a nueva sustitucion en el
plazo de 15 dias, con otro desempleado y por el plazo que faltara hasta alcanzar la duraciéon minima exigida para
el primero.

Una interpretacion flexible de esta posibilidad de anticipo de la edad de jubilacion por razones de reparto de
empleo, ha llevado a la jurisdiccion a admitir que no es necesario que el sustituto ocupe el mismo puesto de
trabajo que libera el jubilado ni que sea de la misma categoria. Es lo importante el que se mantenga la misma
plantilla. Pero para el caso de que esté prevista la amortizacion del puesto del jubilado cuando éste alcance la
edad de 65 afos, se admite que se extinga el contrato del desempleado (STS) Castilla y Ledn 15-11-1994) . Del
mismo modo que se considera cumplido el requisito de que el sustituto proceda del paro para poder llevar a
cabo el contrato de relevo con la mera e inmediata alta en la Oficina de Empleo, incluso habiendo estado el
trabajador previamente vinculado con la empresa.

EL CONTRATO DE RELEVO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

El articulo 12.6 d) ET recoge que *“ En la negociacion colectiva se podran establecer medidas para promover la
celebracion de contratos de relevo”.

Partiendo de éste articulo, son varios los convenios colectivos provinciales de Castilla la Mancha que recogen
expresamente en sus clausulas el contrato de relevo, pero lo hacen de manera muy general ya que simplemente
hacen mencién a la normativa vigente, pero sin desarrollo ni contenido alguno como por ejemplo las condiciones
salariales, conversion en indefinidos etc, es decir, condiciones que seria apropiado tratar para conseguir la finalidad
de dicha modalidad contractual que no es otra que el fomento de empleo renovando las plantillas o para la
insercion laboral de desempleados.

La gran mayoria de estos convenios cuando recogen el contrato de relevo lo hacen ligandolo a la jubilacion parcial
o a la jubilacion anticipada de 64 afos, (esta uUltima establece contratacién con desempleados inscritos en la
correspondiente oficina, pero sin establecer mejoras con respecto a la normativa legal vigente).

Por ultimo hay que tener presente que la continuacién a tiempo parcial en la actividad laboral es decision también
del empresario, y no sélo decision del trabajador, siendo en nuestra regién muy pocos los convenios que recojan
en referencia a la jubilaciéon parcial, como un derecho del trabajador; una vez que cumple con los requisitos legales
como una obligacion de la empresa si aquél lo solicita.
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A continuacion pasamos a detallar el contrato de relevo en la negociacion colectiva provincial de nuestra region:

En la provincia de Albacete nos encontramos con 4 convenios colectivos que recogen en su articulado el
contrato de relevo, de los diecinueve que existen en la provincia.

El convenio de Transportes en General es el Unico convenio que vincula el contrato de relevo con la jubilaciéon
anticipada a los 64 afios. Lo hace contemplando que quien opte por dicha jubilacion la empresa sustituira al
trabajador jubilado por un trabajador preceptor de prestaciones de desempleo o joven demandante pero ademas
establece que “Las empresas a las que la sustitucion por jubilacion especial en los términos del parrafo anterior,
produjera desequilibrio en sus plantillas, podran desvincularse de la clausula anterior en virtud del acuerdo
tomado por la Comision Paritaria de este Convenio a la luz de las pruebas que sobre la situacion del empleo en
la empresa deberan acompanar quien solicite el desenganche produciendo efectos inmediatos.”

Los convenios de Comercio en General, Hosteleria y Vinicolas recogen expresamente el contrato de relevo pero
simplemente remitiéndose a la normativa aplicable (algunos referencias a normativas derogadas), como por
ejemplo “Las empresas y trabajadores afectadas por el presente Convenio Yy, siempre que lo soliciten éstos
ltimos, vendran obligados a cumplir lo establecido ...en el R.D. 1.991/1984, de 31 de octubre para la jubilacion
parcial y el contrato de relevo, en relacion con el articulo 12.1 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores”.

En la provincia de Ciudad Real también son cuatro los convenios que contemplan el contrato de relevo de los
22 convenios colectivos de dicha provincia.

El convenio de Comercio en General, simplemente recoge que “En los supuestos de jubilacion parcial anticipada
se formalizara el contrato de relevo conforme al articulo 12.6 E.T. modificado por la Ley 12/2001.”

El convenio de Comercio en General, el de Hosteleria y el de Construccion vinculan la jubilacion especial
anticipada con el contrato de relevo, afiadiendo el convenio de Hosteleria, que si la empresa tiene mas de 6 tra-
bajadores la jubilacion sera pactada entre empresa y trabajador.Y el de Construccion recoge los tramites y el
proceso a seguir para solicitar el trabajador la jubilacion y la empresa para aceptarla o negarla.

El Unico convenio colectivo que contempla en sus clausulas expresamente el contrato de relevo de los 12 que
existen en la provincia de Cuenca es el convenio de Transportes de Mercancias pero lo hace simplemente
haciendo una pequeiia remision “ Ambas partes se comprometen siempre que lo solicite el/la trabajador/a, a
cumplir lo establecido ...lo prevenido en el Real Decreto 1991 de 1984, de 31 de Octubre, para Jubilacion parcial
y el contrato de Relevo”.

Los convenios del Campo, Butano, Madera, Transportes de Mercancias, Transportes de Viajeros, Metal, Limpieza,
Construccion, Comercio en General y Panaderias ligan el contrato de relevo con la jubilacion anticipada a los 64
anos, ya que el trabajador que se jubile sera sustituido por un trabajador joven demandante de empleo inscrito
en la Oficina del INEM.

En la provincia de Guadalajara, son tres los convenios colectivos de dicha provincia que hacen mencion el
contrato de relevo, ya sea simplemente recogiendo que “ se estara a lo dispuesto en la legislacion vigente”
(convenio de Hosteleria y convenio de Rematantes y Aserradores) o ligaindolo a la jubilacién a los 64 afios, esta-
bleciendo contratacién con desempleados registrados en la oficina de empleo y con un minimo de duracion
superior a un ano ( convenio de Hosteleria y convenio de la Siderometalurgia, este ultimo exceptuando la con-
tratacion parcial). Ademas destacaremos que en el convenio de la Siderometallrgica se recoge expresamente que
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‘“ para promover el rejuvenecimiento de las plantillas, en el ambito de la empresa se potenciara la reduccion
voluntaria de jornada y salario de los trabajadores que por edad y periodos de cotizacion estén en condiciones
de acceder a la jubilacién en los préximos anos, siendo sustituidos por personas contratados bajo la modalidad
de contrato de relevo”

En la provincia de Toledo, es donde encontramos mas convenios en los cuales se menciona la modalidad de
contrato de relevo, pero se limitan a recoger en sus clausulas que “ Ambas partes se comprometen siempre que
lo solicite el/la trabajador/a, a cumplir lo establecido...en el Real Decreto 1991 de 1984, de 31 de octubre, para
la jubilacion parcial y el contrato de relevo” (convenio colectivo de Mazapan...,Panaderias, Vinicolas, Comercio
General, Campo, Transportes de Viajeros, Transportes de Mercancias, Tintorerias, Limpiezas de Edificios y Locales,
Ceramica Artistica, Comercio de Alimentacion, Aguas y Aceites y Derivados).

Solamente el convenio de la Siderometaltrgica y el de Hosteleria es donde recogen un poco de contenido de
dicha modalidad ligandolo a la jubilacion parcial y estableciendo en el de la Siderometalurgica la obligacién de la
empresa de realizar el contrato de relevo para posibilitar la jubilacion parcial, siempre que lo solicite el trabajador
interesado.

3. ESTADISTICA DE LOS CONTRATOS
DE RELEVO

ESTADISTICA DE LOS CONTRATOS DE RELEVO EN EL ANO 2004

Contratos de relevo segiin sexo y edad por provincias.

ACUMULADO DICIEMBRE 2004

SEXO Y EDAD
| <5 2529 30-39 40-44 >=45 <25  25-29  30-39  40-44  >=45

ALBACETE 64 9 15 16 4 9 | 6 3 |
CIUDAD REAL 54 12 13 9 1 2 5 9 2 |
CUENCA 48 6 10 11 2 | 3 12 3
GUADALAJARA 55 17 11 I 2 1 4 5 3 |
TOLEDO 70 10 13 6 3 3 3 23 9
CASTILLA-LA MANCHA 291 54 62 53 12 16 16 55 20 3

Fuente: INEM
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Los hombres son los mas beneficiarios de esta modalidad contractual con respecto a las mujeres, destacando que
a partir de los 45 anos las mujeres no han sido objeto de este tipo de contrato frente a los 16 contratos de
relevo que se registran por el sexo masculino.Ademas, Toledo es la provincia que registra mas contratos de relevo
con respecto a las restantes provincias de la region, al tener el mayor nimero de contratos de relevo tanto en
el sexo masculino como en el sexo femenino.

Contratos de relevo segiin sexo y edad por Comunidades Auténomas.

ACUMULADO DICIEMBRE 2004

SEXO Y EDAD
| <5 2529 3039 40-44 >:45 [ <25 25-29 30-39 40-44  >=d5

ANDALUCIA 855 98 239 219 36 35 37 74 86 13 18
ARAGON 1.231 251 273 229 66 9l 52 113 82 42 32
ASTURIAS (PRINCIPADO DE) 791 138 255 233 44 38 9 34 23 8 9
BALEARS (ILLES) 197 21 37 35 10 12 13 39 21 3 6
CANARIAS 161 19 33 41 8 7 4 14 28 3 4
CANTABRIA 313 59 100 72 13 23 9 16 16 I 4
CASTILLA-LA MANCHA 291 54 62 53 12 16 16 55 20
CASTILLA Y LEON 589 106 164 115 30 29 24 58 45 10 8
CATALUNA 3.226 588 617 711 104 131 229 355 339 72 80
COM. VALENCIANA L.151 201 264 252 64 65 62 105 82 28 28
EXTREMADURA 55 10 11 1 2 I 3 8 8 |
GALICIA 869 153 315 191 42 33 24 59 41 7 4
MADRID (COM. DE) 1.982 324 416 371 101 112 107 200 185 66 100
MURCIA (REGION DE) 93 17 24 24 5 3 12 4 2 2
NAVARRA (COM. FORAL DE) 860 167 164 200 59 52 33 70 71 22 22
PAIS VASCO 3.250 632 843 72 167 196 102 233 202 49 54
RIOJA (LA) 115 17 27 21 12 12 8 4 10 2 2
CEUTA
MELILLA
EXTRANJERO 1 I
TOTAL ZONA GEOGRAFICA  16.030 2.855 3.844 3.550 770 858 735 1.450 1.263 332 373
Fuente: INEM
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Son grandes las diferencias de registros de contratos de relevo entre las Comunidades Autéonomas y siendo en
el sexo masculino donde mayor nimero de dichos contratos se registran.

Castilla la Mancha esta entre las regiones con menos porcentaje de dichos contratos registrados al tener una
diferencia de un 91% de contratos totales de relevo con respecto a la Comunidad Autébnoma que mas contratos
de dicha modalidad registra, que es Catalufa. Por lo cual también es una de las Comunidades que menor niimero
de contratos registra en hombres y mujeres.

Ademas en nuestra regién junto con Extremadura, son las dos Unicas comunidades que a partir de lo 45 afios,
en el sexo femenino no se registra ninglin contrato de relevo.

Contratos de relevo segin duracién en meses por provincias.

ACUMULADO DICIEMBRE 2004

I8 T e e Zp Uy 2
DIAS aME_S MESES  MESES \pcpc mpsps Meses MESES Indeterminada

ALBACETE 64 2 8 2 8 a4

CIUDAD REAL 54 I 4 2 2 45

CUENCA 48 I 2 4 4 9 28
GUADALAJARA 55 2 I 2 50

TOLEDO 70 6 5 51
CASTILLA-LAMANCHA 291 I I 4 2 17 26 28

Fuente: INEM

Por lo general, a medida que aumenta la duracién del contrato, mayor nimero de dichos contratos se registran
en las provincias.

El contrato de relevo, su duracion mas habitual en nuestra region es mayor de 24 meses siendo Cuenca la
provincia que menos contratos registra con dicho periodo.

En nuestra region de 291 contratos de relevo totales, el 75% tiene una duracién mayor de 24 meses.
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Contratos de relevo segiin duracion en meses por Comunidades Autéonomas.

ACUMULADO DICIEMBRE 2004

>7a >I5DIAS >6a >12a >18a
>la<=3 >3a<=6

DiAs aM<E=sI B LdEE M<E=s|52s M<E=SI:S M<E=SZ:S M>E::S Indeterminada

ANDALUCIA 855 I 1 4 6 56 32 52 703
ARAGON 1.231 2 | 3 2 4 25 23 87 1.084
ASTURIAS (PRINCIPADO 791 I 1 | | 11 16 27 733
BALEARS (ILLES) 197 | 1 6 11 15 163
CANARIAS 161 2 3 13 6 6 131
CANTABRIA 313 4 5 5 12 287
CASTILLA-LA MANCHA 291 | | 4 24 17 26 218
CASTILLA Y LEON 589 2 4 17 15 33 518
CATALUNA 3.226 6 4 6 25 136 119 168 2.762
COM. VALENCIANA 1.151 3 1 | 7 10 62 21 65 981
EXTREMADURA 55 3 I | 5 45
GALICIA 869 | | 3 16 27 41 780
MADRID (COM. DE) 1.982 5 | 2 8 15 76 71 93 1711
MURCIA (REGION DE) 93 | 7 6 3 76
NAVARRA (COM. FORAL 860 | 1 | 5 30 20 32 770
PAIS VASCO 3.250 I 2 2 9 21 52 74 136 2.953
RIOJA (LA) 115 | 4 | 11 98
CEUTA

MELILLA

EXTRANJERO | |
TOTAL ZONA GEOGRAFICA  16.030 19 6 19 44 110 541 465 812 14014

Fuente: INEM

Por Comunidades, por lo general, también, a medida que se aumenta la duracién por meses de los contratos
aumenta el nimero de registros de dichos contratos dindose un importante aumento de porcentaje en duracion
> 24 meses que en el resto .

Contratos de relevo segiin sexo y tipo de jornada por provincias.

ACUMULADO DICIEMBRE 2004

SEXO Y TIPO DE JORNADA
_ TOTAL PARCIAL COMPLETA TOTAL PARCIAL COMPLETA | TOTAL PARCIAL COMPLETA
2 9

ALBACETE 64 6 58 53 4 49 11

CIUDAD REAL 54 2 52 37 1 36 17 | 16

CUENCA 48 | 47 30 | 29 18 18

GUADALAJARA 55 1 54 42 42 13 1 12

TOLEDO 70 7 63 35 5 30 35 2 33
Fuente: INEM
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Es muy significativo que en todas las provincias de la region, tanto en la contrataciéon con hombres como con
mujeres, la jornada completa, es objeto de un mayor nimero de contratos de relevo, que con jornada parcial, ya
que de un total de 291 contratos de relevo, el 94% es a jornada completa, lo cual vemos como se persigue la
finalidad propia de dichos contrato que es le fomento del empleo.

Destacar Cuenca y Guadalajara que del total de contratos que se registra tanto en el sexo femenino como en
el masculino , Unicamente un solo un contrato es a jornada parcial, y Ciudad Real solo dos.

Contratos de relevo segiin sexo y tipo de jornada por Comunidades Auténomas.

ACUMULADO DICIEMBRE 2004

SEXO Y TIPO DE JORNADA

TOTAL PARCIAL COMPLETA TOTAL PARCIAL COMPLETA TOTAL PARCIAL COMPLETA

ANDALUCIA 855 247 608 627 130 497 228 117 11
ARAGON 1.231 262 969 910 126 784 321 136 185
ASTURIAS (PRINCIPADO 791 88 703 708 69 639 83 19 64
BALEARS (ILLES) 197 66 131 115 30 85 82 36 46
CANARIAS 161 31 130 108 10 98 53 21 32
CANTABRIA 313 32 281 267 19 248 46 13 33
CASTILLA-LA MANCHA 291 17 274 197 11 186 94 6 88
CASTILLA Y LEON 589 175 414 444 110 334 145 65 80
CATALUNA 3.226 628 2.598 2.151 237 1.914 1.075 391 684
COM. VALENCIANA 1.151 221 930 846 105 741 305 116 189
EXTREMADURA 55 26 29 35 12 23 20 14 6
GALICIA 869 326 543 734 257 477 135 69 66
MADRID (COM. DE) 1.982 549 1.433 1.324 233 1.091 658 316 342
MURCIA (REGION DE) 93 23 70 70 11 59 23 12 11
NAVARRA (COM. FORAL 860 140 720 642 73 569 218 67 151
PAIS VASCO 3.250 211 3.039 2.610 105 2.505 640 106 534
RIOJA (LA) 115 17 98 89 8 8l 26 9 17
CEUTA
MELILLA
EXTRANJERO | | | |
TOTAL ZONA GEOGRAFICA 16.030 3.059 12,971 11.877 1.546 10.331 4.153 1.513 2.640
Fuente: INEM

En todas las CCAA la contratacion a jornada completa en el sexo masculino es mucho mayor que a jornada
parcial, pero no siendo la ténica general en la mujeres, ya que hay CCAA que registran mayor nimero a jornada
parcial que completa.

56



Contrato de Relevo

COMPARATIVA DE LOS CONTRATOS DE RELEVO EN EL MES DE JULIO 2004-2005

Se estudia hasta el mes de julio del 2005 porque es el Gltimo dato del INEM que se ha tomado de referencia.

Contratos de relevo seglin sexo y edad por Comunidades Auténomas y provincias.

ANO JULIO 2004

<25 25-29 30-39 40-44 >=45 <25 25-29 30-39 40-44 >=45
ALBACETE 41 4 12 9 3 6 4 3
CIUDAD REAL 29 5 6 6 | | 4 4 | |
CUENCA 37 5 7 6 2 3 12 2
GUADALAJARA 21 10 3 5 | 2
TOLEDO 48 3 10 3 3 | | 19 8
CASTILLA-LA MANCHA 176 27 38 29 9 8 9 41 14 |
Fuente: INEM
JULIO 2005
SEXO Y EDAD
<25 25-29 30-39 40-44 >=45 <25 25-29 30-39 40-44 >=45
ALBACETE 56 16 10 9 5 4 4 3 | 4
CIUDAD REAL 35 7 11 8 | 3 5
CUENCA 15 2 4 5 3 |
GUADALAJARA 47 14 9 10 2 2 3 3 3 |
TOLEDO 65 10 14 19 3 5 10 4
CASTILLA-LA MANCHA 218 49 48 51 11 11 3 23 16 2 4
Fuente: INEM

Vemos como en el 2005, en lo que llevamos de afo, han aumentado los contratos de relevo un 20% con respecto
al 2004, debido al aumento de registros de dichos contratos en Guadalajara y Toledo y por el contrario una gran
disminucién en las restantes provincias como en Cuenca en la cual a disminuido un 55,5%. Sigue siendo predo-
minante en el 2005, como en el 2004, la modalidad de dicho contrato en el sexo masculino.Y mayor tanto en
hombres como en mujeres, en la edad comprendida entre los 25 y 39 afos.

Con respecto al aumento en el sexo masculino ha sido de un 35% con respecto al 2004 y en mujeres de un 27%.

Finalmente se sigue sin apenas registrarse contratos a partir de los 40 afos tanto en hombre como en mujeres.
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Contratos de relevo segtin duracion en meses por Comunidades Auténomas y
provincias. ANO

JULIO 2004
23 i e 25 M W
DIAs  Mes  MESES MESES \ooo  MEcps  Mpsgs MESES Indeterminada
ALBACETE 41 2 7 I 5 26
CIUDAD REAL 29 I 2 I 2 23
CUENCA 37 I I 4 7 2%
GUADALAJARA 21 I 20
TOLEDO 48 6 7 4 31
CASTILLA-LAMANCHA 176 I 3 16 14 18 124
Fuente: INEM
TR T
DIAs  Mes MESES MESES \iooo  Mpces mMpsgs MESES ndeterminada
ALBACETE 56 I 3 2 2 48
CIUDAD REAL 35 I I 2 3l
CUENCA I5 I 2 12
GUADALAJARA 47 I 3 a3
TOLEDO 65 2 I I 3 55
CASTILLA-LAMANCHA  2I8 2 I I 2 8 3 12 189
Fuente: INEM

Como en el 2004, el mayor numero de registros es de una duracion mayor de 24 meses. En el 2004 era de un
70% de contratos con dicha duracién con respecto del total de contratos de relevo y en el 2005 de un 86%.

Contratos de relevo segun sexo y tipo de jornada por Comunidades Auténomas y
provincias. ANO

JULIO 2004

SEXO Y TIPO DE JORNADA
_ TOTAL PARCIAL COMPLETA TOTAL PARCIAL COMPLETA | TOTAL PARCIAL COMPLETA

ALBACETE 41 2 39 34 1 33 7 | 6

CIUDAD REAL 29 | 28 19 1 18 10 10

CUENCA 37 37 20 20 17 17

GUADALAJARA 21 21 18 18 3 3

TOLEDO 48 2 46 20 | 19 28 | 27

CASTILLA-LA MANCHA 176 5 171 11 3 108 65 2 63
Fuente: INEM
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JULIO 2005

SEXO Y TIPO DE JORNADA

TOTAL PARCIAL COMPLETA TOTAL PARCIAL COMPLETA TOTAL PARCIAL COMPLETA

ALBACETE 56 9 47 44 6 38 12 3 9

CIUDAD REAL 35 4 31 27 1 26 8 3 5

CUENCA 15 1 14 11 1 10 4 4

GUADALAJARA 47 2 45 37 1 36 10 1 9

TOLEDO 65 9 56 51 7 44 14 2 12

CASTILLA-LA MANCHA 218 25 193 170 16 154 48 9 39
Fuente: INEM

Sigue siendo la jornada completa donde mayor nimero de contratos de relevo se registra con respecto a la
parcial. En hombres ha aumentado un 11,5% en el 2005 con respecto al 2004. En el sexo femenino por el
contrario, hay una disminucién en todas las provincias en el registro de dichos contratos a jornada completa
siendo de un total del 38% con respecto al 2004 y aumentando un 78% la contratacion a jornada parcial.

Total de contratos y total de contratos de relevo por provincias. MES

JULIO 2005
ALBACETE 13 10.105
CIUDAD REAL 4 12.875
CUENCA 4 5.431
GUADALAJARA 4 8.199
TOLEDO 7 17.467
CASTILLA-LA MANCHA 32 54.077

Fuente: INEM

Total de contratos y total de contratos de relevo por provincias. ANO

JULIO 2005
ALBACETE 60 59.584
CIUDAD REAL 185 72713
CUENCA 6 29.150
GUADALAJARA 9 47.502
TOLEDO 24 93.881
CASTILLA-LA MANCHA 284 302.830

Fuente: INEM

El contrato de relevo en la region es poco relevante y significativo como se deriva de las dos Ultimas tablas, las
cuales comparan el nimero de contratos total de relevo por provincias con el nimero total de contratos
registrados en cada provincia.
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Los Conflictos Colectivos

1. INTRODUCCION

Los conflictos colectivos son situaciones donde las relaciones laborales se ven afectadas por algin problema o
alteracion en el desarrollo de las mismas. En el Derecho del Trabajo, ocupan un lugar de relieve, y asi se refleja
en distintas normas que se encargan de su regulacion.

El articulo 37.2° de la Constitucion senala que los trabajadores y empresarios pueden adoptar medidas ante un
conflicto colectivo. Estas medidas tienen un marco legal, y se despliegan de forma diferente, en funcién de la
tipologia de conflicto colectivo que se trate.

Dentro de las formas de manifestarse los conflictos colectivos, la huelga y el cierre de patronal ocupan los lugares
estrella, no obstante no hay que olvidar otros aspectos del conflicto, tales como el papel que juegan las
comisiones paritarias, la prestacion de servicios minimos, los medios de solucion judiciales y extrajudiciales, etc.
Aspectos que seran tratados a lo largo de este trabajo.

Durante el 2004 se desarrollaron 707 huelgas en el territorio nacional, ocupando un total de 12 las realizadas en
Castilla -La Mancha, siendo asi la décimo primera Comunidad Auténoma, en cuanto a total de huelgas desarro-
lladas.

Respecto a los mecanismos de solucion de conflictos colectivos decir que podemos diferenciarlos entre jurisdic-
cionales (regulados en la Ley de Procedimiento Laboral), y no jurisdiccionales (negociacion, conciliacion,
mediacion y arbitraje), donde el Jurado Arbitral de Castilla -La Mancha, ocupa un lugar de importancia.

2. MARCO LEGAL

La normativa que regula los conflictos colectivos viene desarrollada en distintas disposiciones, las cudles en su
conjunto conforman el marco legal en el que deben circunscribirse los conflictos. En éstos términos, a continua-
cion se sefala la normativa basica que hay que tener en cuenta a la hora de abordar el tema:

- Constitucion espaiiola de 1978. En los Articulos 28.2 y 37.2

- Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, Decreto que ha sido declarado parcialmente inconstitucional por
el Tribunal Constitucional en la Sentencia | 1/81, de 8 de abril.

- Ley de Procedimiento Laboral, aprobada por RD legislativo 2/1995, de 7 de abril. En sus articulos 161 a 164,
regula la modalidad procesal para la “impugnacion de convenios colectivos”.

- Articulo 91 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, RDLeg. 1/1995 de 24 Mar.

- Tercer Acuerdo sobre solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC -lll), firmado el 29 de diciembre
de 2004 (BOE 29 de enero de 2005), entre las representaciones de, la Confederacién Espafola de
Organizaciones Empresariales (CEOE), la Confederacion Espafola de la Pequeiia y Mediana Empresa
(CEPYME), la Unién General de Trabajadores (UGT), y la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras
(CC.00).
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3. CONCEPTO Y CARACTERES

Dentro del marco normativo no encontramos una definicion concreta de lo que es un conflicto colectivo, no
obstante, encontramos una aproximacion de su significado en el articulo 151 del Texto Refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral, donde trata el proceso de los conflictos colectivos y dice que “Se tramitaran a través del
presente proceso las demandas que afecten a intereses generales de un grupo genérico de trabajadores y que
versen sobre la aplicacion e interpretacion de una norma estatal, convenio colectivo, cualquiera que sea su
eficacia, o de una decision o practica de empresa”

Observamos que en un conflicto colectivo se protegen unos intereses generales. La Ley de Procedimiento Laboral
habla de trabajadores, pero también estan implicitos los intereses de los empresarios, asi en el articulo 37.2 de la
Constitucion Espafola, “reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto
colectivo. La ley que regule el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las limitaciones que puedan establecer,
incluir las garantias precisas para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad”.

Del contenido antes expuesto se desprenden las caracteristicas que un conflicto colectivo debe reunir para que
sea considerado como tal. Asi podemos distinguir:

- Es una afectacion en las relaciones laborales, que se debe manifestar externamente mediante demanda.
- Existen unos motivos tasados en el articulo 151 LPL.
- La parte trabajadora y el interés afectado deben ser colectivos.

En relacion a los intereses afectados se puede llevar a cabo una diferenciacion de conflictos colectivos, asi
podemos clasificarlos como:

B Conflictos Juridicos, derivan de discrepancias en la interpretacion de la normativa estatal, y fundamentalmen-
te de la interpretacion de los convenios colectivos.

B Conflictos econémicos o de reglamentacion, que pueden tener por objeto la creacion de derechos nuevos,
mediante la elaboracion de una nueva norma que venga a llenar el vacio legal, o la modificacion de los ya
existentes, a través de la modificacion de la norma vigente.

B Conflictos plurales, los cuales son la suma de los intereses individuales de los trabajadores.

B Conlflictos colectivos propiamente dichos, donde existe un interés general o comun al conjunto de trabaja-
dores.

En cuanto a la legitimacion hay que decir que viene regulada en el articulo 18 del RD 17/1977, asi como en el
articulo 152 de la Ley de Procedimiento Laboral, él cual dispone lo siguiente sobre a quién le compete la legiti-
macion para promover los conflictos colectivos:

B Los sindicatos cuyo ambito de actuacién se corresponda o sea mas amplio que el del conflicto.

B Las asociaciones empresariales cuyo ambito de actuacion se corresponda o sea mas amplio que el del
conflicto, siempre que se trate de conflictos de ambito superior a la empresa.

B Los empresarios y los organos de representacion legal o sindical de los trabajadores, cuando se trate de
conflictos de empresa o de ambito inferior.

El articulo 21 del RDL 17/1977, de 4 de marzo regula la forma de como plantear un conflicto colectivo de trabajo,
asi establece que debe estar “por escrito, firmado y fechado, en el que consten nombre, apellidos, domicilio y
caracter de las personas que lo planteen y determinacion de los trabajadores y empresarios afectados; hechos
sobre los que verse el conflicto, peticiones concretas que se formulen, asi como los demas datos que procedan”.
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El escrito anterior habra de presentarse ante la Delegacion de Trabajo de la provincia en que se plantee el
conflicto. Cuando el conflicto afecte a trabajadores de varias provincias, dicho escrito sera presentado ante la
Direccion General de Trabajo. Esto se llevara a cabo en las veinticuatro horas siguientes al dia de la presenta-
cion del escrito, la autoridad laboral remitira copia del mismo a la parte frente a la que se plantee el conflicto y
convocara a las partes a comparecencia ante ella, la que habra de tener lugar dentro de los tres dias siguientes.

4. LAS COMISIONES PARITARIAS

La Comisién Paritaria es una institucion que tiene su origen en todo convenio colectivo a los efectos de
“entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas” relativas a la aplicacion e interpretacion del propio convenio
Y, por tanto, a la solucion de conflictos juridicos derivados del mismo

Asi el articulo 85.3 e) ET establece la obligacion de “designacion de una comision paritaria de la representacion
de las partes negociadoras para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determinacion de los pro-
cedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comision”.

También se hace mencion en el articulo 82.3 del ET, relativo a solucion en la discrepancias en condiciones
salariales “se producira mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores y, en su
defecto, podran encomendarla a la comision paritaria del convenio”.

5. FORMAS DE EXTERIORIZACION DE LOS
CONFLICTOS COLECTIVOS

El resultado de las medidas adoptadas ante un Conflicto Colectivo suponen distintas formas de exteriorizacion,
el presente estudio se centra en la huelga y el cierre de patronal, no obstante existen otras expresiones tales
como piquetes informativos, piquetes coactivos, el poder de control empresarial, la vigilancia empresarial, etc.

6. LA HUELGA: CONCEPTO, REQUISITOS Y
FINALIZACION

La huelga supone la interrupcién colectiva de la actividad laboral por parte de los trabajadores con el fin de
reivindicar ciertas condiciones o manifestar una protesta.

La huelga es uno de los derechos que cuenta con respaldo constitucional, y esta especialmente protegido como
Derecho Fundamental, en estos términos la Constitucion lo trata en los articulos 28.2 y 37.2 de la CE. Por otro
lado, el Estatuto de los Trabajadores en su articulo 4 sefala la huelga como uno de los derechos basicos que los
trabajadores tienen.
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Asi el articulo 28.2 de la Constitucion Espafiola dispone lo siguiente, “Se reconoce el derecho a la huelga de los
trabajadores para la defensa de sus intereses. La ley que regule el ejercicio de este derecho establecera las
garantias precisas para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad”.

Por su parte, el articulo 37.2 CE “reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de
conflicto colectivo. La ley que regule el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las limitaciones que puedan
establecer, incluird las garantias precisas para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la
comunidad”.

El Real Decreto ley 17/1977, de 4 de marzo, regula el ejercicio del derecho de huelga en los articulos 6 y
sucesivos, asi dispone que el ejercicio del derecho de huelga no extingue la relacién de trabajo, ni puede dar lugar
a sancion alguna, salvo que el trabajador, durante la misma, incurriera en falta laboral.

Durante la huelga se entendera suspendido el contrato de trabajo y el trabajador no tendra derecho al salario.

El trabajador en huelga permanecera en situacion de alta especial en la Seguridad Social, con suspension de la
obligacion de cotizacion por parte del empresario y del propio trabajador. El trabajador en huelga no tendra
derecho a la prestacion por desempleo, ni a la econoémica por incapacidad laboral transitoria.

Se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no quisieran sumarse a la huelga.

En tanto dure la huelga, el empresario no podra sustituir a los huelguistas por trabajadores que no estuviesen
vinculados a la empresa al tiempo de ser comunicada la misma.

Los trabajadores en huelga podran efectuar publicidad de la misma, en forma pacifica, y llevar a efecto recogida
de fondos sin coaccion alguna.

El comité de huelga habra de garantizar durante la misma la prestacion de los servicios necesarios para la
seguridad de las personas y de las cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria, instalaciones, materias primas
y cualquier otra atencion que fuese precisa para la ulterior reanudacion de las tareas de la empresa. Corresponde
al empresario la designacion de los trabajadores que deban efectuar dichos servicios.

El Real Decreto-Ley 17/1977 establece distintos requisitos (articulo 3), asi, debe existir un acuerdo expreso que
debe ser adoptado por los propios trabajadores, a través de sus representantes, o directamente los propios tra-
bajadores del centro de trabajo, afectados por el conflicto.

El acuerdo de declaracion de huelga habra de ser comunicado al empresario o empresarios afectados y a la
autoridad laboral por los representantes de los trabajadores.

La comunicacion de huelga debera hacerse por escrito y notificada con cinco dias naturales de antelacion, al menos,
a su fecha de iniciacién. Cuando el acuerdo de declaracién de huelga lo adopten directamente los trabajadores
mediante votacion, el plazo de preaviso comenzara a contarse desde que los representantes de los trabajadores
comuniquen al empresario la celebracién de la misma. La comunicacion de huelga habra de contener los objetivos
de ésta, gestiones realizadas para resolver las diferencias, fecha de su inicio y composicion del comité de huelga.

Cuando la huelga afecte a empresas encargadas de cualquier clase de servicios publicos, el preaviso del comienzo
de huelga al empresario y a la autoridad laboral habra de ser; al menos, de diez dias naturales. Los representan-
tes de los trabajadores deberan dar a la huelga, antes de su iniciacion, la publicidad necesaria para que sea
conocida por los usuarios del servicio. (articulo 4 RDL 17/1997).
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Toda huelga debe discurrir bajo unos principios, el cumplimiento de los mismos dara una calificacion legal o no
de la misma, (articulos 5y 6 RDL 17/1977).

a) El comité de huelga sélo puede estar integrado por trabajadores del propio centro de trabajo, sin que pueda
exceder de |2 personas; y el comité de huelga debe participar en cuantas actuaciones se realicen para la
solucion del conflicto.

En caso de que la huelga afecte a varios centros de trabajo, los distintos comités de huelga deben designar a
unos representantes para negociar.

b) Durante la huelga, los comités de huelga y los empresarios afectados estan obligados a negociar un acuerdo,
sin perjuicio de que los trabajadores en cualquier momento puedan dar por terminada la huelga.

Las causas que dan lugar a la finalizacion de la huelga son las siguientes:
1*. Decision de los propios trabajadores.

2% Pacto entre empresarios y trabajadores, en este supuesto la eficacia sera la misma que lo acordado en
convenio colectivo.

3% Desistimiento de la huelga y sumision al procedimiento de conflicto colectivo.
4°. Arbitraje obligatorio, que puede darse en los casos en que la Autoridad Laboral competente considere

necesario poner fin asi a la situacion de huelga, en estos supuestos por lo general existe un peligro o dafio
excesivo, bien de tipo econémico, bien de tipo social, etc.

/. EFECTOS DE LA HUELGA

Los efectos que se derivan de la huelga vienen definidos segun la calificacion que se de a la huelga de legal o ilegal.
Esta calificacion la impone la jurisdiccion laboral una vez que la huelga se ha iniciado y no antes.

En el caso de huelgas legales, los trabajadores se sujetan a lo previsto en el articulo 6 del RDL 17/1977, antes
comentado.

Respecto a la huelga ilegal, el articulo || del RDL 17/1977, sefiala cuando adquiere tal calificacion una huelga, en
estos términos sefala los siguientes supuestos:

a) Cuando se inicie o sostenga por motivos politicos o con cualquier otra finalidad ajena al interés profesional
de los trabajadores afectados.

b) Cuando sea de solidaridad o apoyo, salvo que afecte al interés profesional de quienes la promuevan o
sostengan.

c) Cuando tenga por objeto alterar, dentro de su periodo de vigencia, lo pactado en un convenio o lo
establecido por laudo.

d) Cuando se produzca contraviniendo lo dispuesto en el Real Decreto-ley 17/1977, 0 lo expresamente pactado
en convenio colectivo para la solucion de conflictos.
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En el supuesto de huelga ilegal, el empresario podra dar de baja en la Seguridad Social a los trabajadores que
participen en la misma, computando las ausencias al trabajo ante posibles despidos objetivos, tal y como sehala
el articulo 33 del RDL en los siguientes términos, como causas justas para el despido, relacionadas con la
conducta del trabajador, en sus apartados j) y K):

- La participacién activa en huelga ilegal o en cualquier otra forma de alteracion colectiva en el régimen normal
de trabajo.

- La negativa, durante una huelga, a la prestacion de los servicios necesarios para la seguridad de las personas
y de las cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria, instalaciones, materias primas y cualquier otra
atencion que fuera precisa para la ulterior reanudacion de las tareas de la empresa.

8. ANALISIS DE LA CONFLICTIVIDAD LABORAL
RELATIVA A HUELGAS
EN CASTILLA-LA MANCHA

Es destacable que a nivel nacional en el Ultimo afio han aumentado el nimero de huelgas respecto de los
anteriores, destacando el dato del descenso de huelgas de corte nacional, dado que en el 2004 fueron 34,y en
los afios anteriores su numero supero las 40.

Total de huelgas en Espafa
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En el siguiente grifico se muestran los datos relativos a las huelgas celebradas segln los centros de trabajo
convocados y los trabajadores participantes en las mismas.

Total huelgas nacionales por centros de trabajo
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En el siguiente grafico se muestran las jornadas no trabajadas en el ambito nacional, como se aprecia en el 2004,
crecié considerablemente respecto el 2003.

Jornadas no trabajadas a nivel nacional
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Durante el afo 2004 se desarrollaron un total de 707 huelgas, tal y como muestra el grafico, hay 10 autonomias
por delante de Castilla -La Mancha, en cuanto a nimero de huelgas, siendo 34 las que se desarrollaron a nivel
nacional.
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2004 Disbribucion por CC.AA.

Totales
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Significar que segun los datos del 2003 que ofrece el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, en Castilla -La
Mancha, se celebraron en total el mismo nimero de huelgas, bajando en el total respecto los afios 2002, con |5
huelgas, y 2006 con un nimero total de 16.

Por ambito territorial de convocatoria de huelgas, dentro de Castilla -La Mancha, la provincia con mayor nimero
de huelgas desarrolladas, fue Ciudad Real.

2004 Huelgas por Provincias
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Durante el 2004, los centros de trabajo convocados y plantilla de los mismos, segln criterios de repercusion, en
Castilla -La Mancha, fueron 309 y 22.300 respectivamente, por provincias arroja la siguiente distribucion:

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
241 15 11 33 9
*71.7 *3.7 *5.0 *1.6 *4.3

*Datos en Miles
Fuente: MTAS

Los Trabajadores participantes, en los mismos términos que el parrafo anterior, sumaron un total de 5.400, con
la siguiente distribucion por provincias:

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
0.9 33 0.0 0.5

Datos en Miles Fuente: MTAS

9. EL CIERRE DE PATRONAL

El cierre de patronal puede ser definido como el cierre de una empresa decretado por sus duefios como medida
de presion para que los trabajadores acepten sus condiciones.

Su regulacién legal viene establecida en los articulos 12 a 16 del RDL 17/1977, destacar que este derecho no
necesita ser regulado mediante ley organica, sino que bastara una ley ordinaria, ya que no se encuentra dentro
de los derechos especialmente protegidos.

En los antecedentes de la STC [1/1981 se establece el cierre patronal que trata el Real Decreto-Ley no es un
cierre represalia, ni mucho menos un cierre represivo, sino un cierre meramente defensivo. Es por ello que la
regulacion que hace el articulo 12, trata de preservar los intereses del empresario, en el sentido de proteger a
las personas, los bienes y las instalaciones.

Por otra parte, si se tratara de un cierre para impedir o dificultar el ejercicio del derecho de huelga, seria un claro
caso de cierre represivo, y por tanto calificado como ilegal.

Supone una medida de presién laboral, en estos términos el articulo 12 del RDL 17/1977 sefala que los
empresarios solo podran proceder al cierre del centro de trabajo en caso de huelga o cualquiera otra modalidad
de irregularidad colectiva en el régimen de trabajo, cuando concurra alguna de las circunstancias que siguen:

a) Existencia de notorio peligro de violencia para las personas o de danos graves para las cosas.

b) Ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias, o peligro cierto de que ésta se
produzca.

Que el volumen de la inasistencia o irregularidades en el trabajo impidan gravemente el proceso normal de
produccion.

0
~
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Por tanto para que un cierre de patronal pueda ser calificado como licito, deben darse las circunstancias que
sefala el citado articulo, y en este supuesto cabe la suspension de los contratos de trabajo.

El empresario que procediera al cierre del centro de trabajo, seglin los términos previstos legalmente, debera
ponerlo en conocimiento de la autoridad laboral en el término de doce horas. (articulo 13 RDL 17/1977).

Asi mismo, El cierre de los centros de trabajo se limitara al tiempo indispensable para asegurar la reanudacion
de la actividad de la empresa, o para la remocién de las causas que lo motivaron.

El empresario que hubiera acordado el cierre del centro de trabajo al amparo de lo prevenido en el articulo 12
y que no lo hubiera reabierto a iniciativa propia o a instancia de los trabajadores, debera hacerlo, dando opcion
a su personal a reintegrarse a la actividad laboral, cuando fuera requerido a tales fines por la autoridad laboral,
en el plazo que establezca el propio requerimiento, incurriendo en caso contrario en las sanciones administrati-
vas, ya que en estos supuestos nos encontrariamos ante un claro caso de cierre ilegal.

Las sanciones que se establecen se entienden sin perjuicio de la obligaciéon empresarial de reabrir el centro de
trabajo ilicitamente cerrado y de abono a los trabajadores que hayan dejado de prestar sus servicios como con-
secuencia del cierre del centro de trabajo los salarios devengados durante el periodo de cierre ilegal.

10. GARANTIAS DE PRESTACION DE SERVICIOS
MINIMOS EN ENTES PUBLICOS

A. SERVICIOS PUBLICOS ATENDIDOS POR EMPRESAS PRIVADAS
O EMPRESAS ESTATALES.

Los trabajadores de estas empresas tienen reconocido el derecho de huelga, como cualquier otro trabajador.

El Articulo 4 RDL 17/1977, sehala que cuando la huelga afecte a empresas encargadas de cualquier clase de
servicios publicos, el preaviso del comienzo de huelga al empresario y a la autoridad laboral habra de ser, al
menos, de diez dias naturales. Los representantes de los trabajadores deberan dar a la huelga, antes de su
iniciacion, la publicidad necesaria para que sea conocida por los usuarios del servicio.

Al encontrarnos con empresas que desarrollan un servicio publico, es necesario que quede cubierto parte de
éste servicio en atencion a los ciudadanos.

El Real Decreto 524/2002, garantiza la prestacion de servicios esenciales en el ambito de la seguridad privada en
situaciones de huelga. En su articulo 2°, establece que servicios se consideran esenciales, para pasar en los
siguientes articulos a determinar el personal adscrito, las garantias de seguridad y el mantenimiento de servicios
esenciales.

La fijacion de los servicios esenciales corresponde a la autoridad gubernativa (articulo 10 del Real Decreto-Ley
17/1977), entendiendo la STC 11/1981 que no todo 4rgano de la Administracion publica puede fijarlos sino
Unicamente aquellos que ejercen potestades de gobierno (y también la STC 27/1989, de 3 de febrero). El Tribunal
Constitucional ha reconocido la posibilidad de fijar los servicios esenciales a los 6rganos de gobierno de las
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Comunidades Autonomas (STC 53/1986, de 5 de mayo). A la autoridad gubernativa corresponde la carga de
motivar la necesidad de las medidas que en cada caso adopte.

Los servicios minimos fijados por la autoridad competente suelen ser mas numerosos que cuando se trata de
empresas que no realizan servicios publicos.

La STC 26/1981 desarrolla una casuistica de los servicios esenciales, también llamados servicios minimos, que
exige ponderar, caso por caso, la extension material y personal de la huelga, su duracién y demas circunstancias,
asi como las necesidades del servicio Y, la naturaleza de los derechos y bienes constitucionalmente protegidos
sobre los que la huelga repercute.

B. SERVICIOS PUBLICOS ATENDIDOS POR LA ADMINISTRACION PUBLICA.

El apartado | del articulo 28 CE reconoce la libertad sindical y el apartado 2 el derecho de huelga. Respecto de
la primera debe apuntarse que la titularidad del derecho esta sometida a ciertas restricciones, pues hay algunas
exclusiones recogidas en este articulo y en alglin otro precepto de la Constitucion.

Por tanto nos encontramos a funcionarios con derecho a sindicacion, y por consiguiente, con posibilidad de
ejercitar el derecho de huelga, y a funcionarios sin derecho de sindicacién, y por tanto no se les reconoce el
derecho de huelga.

El articulo 28.1 CE limita el ejercicio del derecho de sindicacién a militares y otras personas encuadradas en
cuerpos sometidos a disciplina militar; es decir, la Guardia Civil (articulo 15.2 de la Ley Organica 2/1986, de 13
de marzo, de Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado).

Respecto a los funcionarios publicos, el articulo 28.1 CE, en relacién con el articulo 103.3 CE, no autoriza la
privacion, pero si ciertas peculiaridades no necesariamente comunes a toda clase de funcionarios (STC 141/1985,
de 22 de octubre).

El articulo 127.1 CE contiene la prohibiciéon de ejercicio de la libertad sindical a un sector del funcionariado, asi
la suprime a los jueces, magistrados (articulo 395 de la Ley Organica 6/1985, de | de julio, del Poder Judicial) y
fiscales (articulo 59 de la Ley 50/1981, de 30 de diciembre, del Estatuto del Ministerio Fiscal), tal y como dispone
en su desarrollo directo el articulo 1.4 de la Ley Organica |1/1985, de Libertad sindical. Los policias pueden
sindicarse, pero sometidos al régimen privativo regulado en los articulos 18 a 24 de la citada Ley Organica
2/1986).

11. MECANISMOS DE SOLUCION DE LOS
CONFLICTOS COLECTIVOS

Pueden distinguirse dos tipos de mecanismos de solucién de conflictos, por un lado, los medios de solucién juris-
diccionales, y por otro, los no jurisdiccionales o extraprocesales.

Hay que tener en cuenta que no son medios excluyentes, sino alternativos, asi en la practica juridica es comun
que los medios extrajudiciales suponen paso al ejercicio de acciones jurisdiccionales.



74

Los Conflictos Colectivos

1.1 MEDIO JURISDICCIONAL

Los articulos 151 a 160 de la Ley de Procedimiento Laboral, se ocupan de la modalidad procesal del conflicto
colectivo.

El objeto de viene regulado en el art. |51 LPL, estableciendo que se tramitaran a través del presente proceso las
demandas que afecten a intereses generales de un grupo genérico (conflicto colectivo) de trabajadores y que
versen sobre la aplicacion e interpretacion de una norma estatal, convenio colectivo, cualquiera que sea su
eficacia, o de una decision o practica de empresa.

El proceso ser iniciado bien a instancia de parte mediante demanda, o bien de oficio y siempre por una parte
legitimada, a este respecto el Art. 152 LPL establece que estan legitimados:

M Los sindicatos cuyo ambito de actuacién se corresponda o sea mas amplio que el del conflicto.

I Las asociaciones empresariales cuyo ambito de actuacion se corresponda o sea mas amplio que el del
conflicto, siempre que se trate de conflictos de ambito superior a la empresa.

I Los empresarios y los organos de representacion legal o sindical de los trabajadores, cuando se trate de
conflictos de empresa o de ambito inferior.

Por ultimo sefalar que este proceso tiene caracter urgente, y la sentencia sera ejecutiva desde el momento en
que se dicte. Tal y como establece el articulo 157 y 158 del RDL 17/1977.

I1.2. MEDIOS NO JURISDICCIONALES O EXTRAPROCESALES

Los medios extraprocesales, se utilizan ante cualquier clase de conflictos, al contrario de lo que ocurre con los
medios jurisdiccionales; ademas también pueden configurarse de forma obligatoria o voluntaria, segiun dispongan
las partes del conflicto.

Las modalidades tipicas de estos medios de solucion de conflictos son:

I La negociacion entre empresarios y trabajadores. Se trata de supuestos donde chocan ambas partes, y llegan
a un acuerdo sin necesidad de acudir a un tercero que medie en el conflicto.

Il Conciliacién. Existe una persona llamada conciliador que intenta que las partes lleguen a un acuerdo, siempre
desde una postura externa, sin llegar a proponer solucion.

I La mediacion. Existe una persona llamada mediador, que intenta que las partes lleguen al acuerdo, desde una
perspectiva mas implicada en el conflicto, dado que puede proponer soluciones.

I Arbitraje. En este supuesto, interviene un arbitro, que da solucién al conflicto mediante una resolucion
denominada “Laudo”, que puede tener caracter vinculante o no.

11.3. JURADO ARBITRAL DE CASTILLA LA MANCHA

El 29 de diciembre de 2004, ser firmo el Tercer Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASEC I, siendo publicado el 29 de enero de 2005. Dicho acuerdo tal y como establece su articulo primero,
tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema de solucion de conflictos colectivos laborales
surgidos entre empresarios y trabajadores o sus respectivas organizaciones representativas.



Los Conflictos Colectivos

Dicho acuerdo tiene aplicacion en todo el territorio nacional, y con una vigencia hasta el 3| de diciembre de
2008, y paralelamente se desarrollan los acuerdos a nivel regional, en este sentido, el Jurado Arbitral de Castilla
La Mancha, surge en el ano 1996, mediante acuerdo de las Organizaciones regionales mas representativas de
empresarios y trabajadores, y que supone un Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
surgidos en Castilla la Mancha. (ASEC-CLM).

Tal y como establece el articulo 2 del Reglamento del ASEC-CLM, su ambito territorial se extiende a la totalidad
de la Comunidad de Castilla - La Mancha.

En el Titulo segundo establece los procedimientos para la resolucion de los conflictos son los siguientes:

- La Mediacion, que sera obligatoria en determinados supuestos contemplados en el Reglamento, y en todo
caso, siempre que la demande una de las partes del conflicto. (articulos 12 a 17)

- El Arbitraje, que sodlo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten por escrito. (articulo
18 a 23)

I1.4.  ANALISIS DE LA ACTIVIDAD DEL JURADO ARBITRAL DE CASTILLA LA MANCHA

A) Mediaciones y arbitrajes presentados en Castilla La Mancha durante el 2004.

PRESENTADAS ACTOS REALIZA-DOS EMPRESAS AFECT. TRAB. AFECTADOS
ARBITRAJES 4 3 4 300
MEDIACIONES 133 144 6.844 38.187

FUENTE: JURADO ARBITRAL

Si comparamos los datos con los del 2003, se observa una disminucion de tres mediaciones, y una subida de 3
arbitrajes.

B) Mediaciones segiin el ambito.

Las mediaciones provinciales superan con creces a las regionales.

MEDIACIONES NUMERO

PROVINCIALES 131
REGIONALES 2

FUENTE: JURADO ARBITRAL
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©) Mediaciones y Arbitrajes por provincias.

Por provincias, si se comparan los datos con los del 2003, se observa una bajada en Guadalajara y Albacete, y un
subida sobre todo en Ciudad Real.

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
MEDIACIONES 18 48 I 29 25

FUENTE: JURADO ARBITRAL

Mediaciones realizadas de enero a diciembre de 2004

48

Albacete

Ciudad Real

Cuenca

18
40
2 29
I 25
20 Guadalajara
10 Toledo
2 .
0 Regional

Mediaciones

FUENTE: JURADO ARBITRAL

Evolucion regional de mediaciones. Afio 2004

BN
A
0 \/ No—" \

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
ARBITRAJES | 3 - - -

FUENTE: JURADO ARBITRAL
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D) Mediaciones segun las motivaciones.
Estudiando los resultados del 2004, se observa que el motivo por el que mas mediaciones es por conflictos
colectivos, vienen provocados por temas relacionados con la jornada de trabajo, vacaciones y pago de salarios

(pluses).

Destacar que en Albacete la mayor parte de conflictos colectivos vienen provocados por temas derivados en el
desarrollo den de jornadas de trabajo, ajuste de vacaciones, incrementos salariales, y salarios en general.

En Ciudad Real, la mayor concentracién de mediaciones, la engloban temas relacionados con salarios, jornada de
trabajo, y aplicacion de convenios colectivos, destacar también huelgas solidarias.

En Guadalajara, Toledo y Cuenca, destacar mediaciones relacionadas con jornadas de trabajo, prejubilaciones,
permisos de trabajo, salarios, vacaciones, aplicacion de convenios, etc.

CONFLICTO COLECTIVO 82
HUELGA 3l
APLICAC./INTERPRET. CONV. COL. 13
NEGOCIACION CONV. COLECTIVO 5

FUENTE: JURADO ARBITRAL

E) Mediaciones segun el resultado.

El nimero de avenencias comparado con el afo 2003 ha descendido en 19, aumentado también los desacuerdos,
el resto de resultados se mantienen en general constantes

Mediaciones regionales segun el resultado

20
W Acuerdo

M Desacuerdo
B Desistida
B int sin efect.

Pendiente

56

FUENTE: JURADO ARBITRAL
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F) Resultados segun provincias 2004.

En numerosas ocasiones es dificil llegar al acuerdo, por lo que en la practica se da un mayor resultado de
desacuerdos que acuerdos, no obstante el indice esta equilibrado; mencionar que una vez iniciadas las
mediaciones tienen a un resultado, por lo que hay pocos desistimientos, e intentos infructuosos.

ACUERDO DESACUERDO DESISTIDO  INTENTADO SIN EFECTO PENDIENTES

ALBACETE 4 8 6

CIUDAD REAL 15 25 1 7

CUENCA 65

GUADA-LAJARA 12 Il 4 2
TOLEDO 13 7 2

FUENTE: JURADO ARBITRAL

G) Sectores Afectados 2004:
Como se observa en el grafico el sector servicios es donde mas mediaciones se dan, siendo la provincia de

Ciudad Real donde en mayor nimero se dan, no obstante, los sectores alimenticios y de transportes, también
contemplan un alto indice de mediaciones.

CEMENTO Y CARNICAS Y

LIMPIEZA SERVICIOS MADERA DERIVADOS ALIMENTACION QUIMICA TEXTIL METAL

ALBACETE 3 7 3
CIUDAD REAL | 12 | 4 3 10
CUENCA 2 |
GUADALAJARA 6 3 |

TOLEDO 3 I 2 1 2

FUENTE: JURADO ARBITRAL

Sectores afectados en las mediaciones

Limpieza

Servicios

Madera

S
H B NN

Cemento y Dvdos.

Cérnicas/Alimentacién

6 . B Quimica

Textil

B Metal

. M Transporte

2 I
Otros
0 AJ— J— I ——

Albacete Ciudad Real Cuenca Guadalajara Toledo

Fuente: JURADO ARBITRAL
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H) Datos comparativos :

Es relevante destacar que aunque el numero de mediaciones provinciales baje, las regionales y los arbitrajes
suben, siendo mayor en nimero de empresas y trabajadores afectados, si se compara con los datos del afio
anterior.

50000
45000
40000
35000 -
30000 -
25000 —
20000 -
15000 -
10000 |
5000 J |
0 - -0 _ = J = |
Afio 97 AR098 Afo99 Afio 2000 Afio 2001 AR02002 Afio 2003 Afio 2004
B Mediaciones Provinciales |2 54 58 I8 140 136 136 131
B Mediaciones Regionales 0 | 0 0 | | 0 2
B Arbitrajes 0 0 0 2 2 | 2 4
B Empresas Afectadas 27 6 309 2,123 989 3511 643 6.848
Trabajadores Afectados ~ |.514 15.034 12908 43.188 20.357 48397 20.705 38487
Fuente: JURADO ARBITRAL

I1.5. LA FUNDACION SIMA

La Fundaciéon SIMA (Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje) fue creada por las organizaciones
empresariales CEOE, CEPYME y sindicales CC.OO.y UGT el 14 de julio de 1997 para gestionar los procedimien-
tos del ASEC (Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos) suscrito el 25 de enero de 1996, y renovado
recientemente en su lll Acuerdo, contemplando la regulacion en los articulos 5 a 9. (BOE de 29 de enero de 2005).

Su finalidad es ofrecer a los Agentes Sociales, empresarios y trabajadores, procedimientos de mediacion y
arbitraje para que resuelvan los conflictos laborales, sin necesidad de acudir a los Tribunales.
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Los servicios del SIMA se caracterizan por:

- gratuidad

- rapidez

- dialogo directo entre las partes en conflicto
- libre elecciéon de mediadores y arbitros

- eficacia juridica de los acuerdos.

En el SIMA, empresarios y trabajadores tienen a su disposicion mediadores y arbitros cualificados y medios
personales e instalaciones para el desarrollo de las reuniones.

Su ambito es nacional, pudiéndose utilizar para la resolucién de los conflictos que excedan de una Comunidad
Auténoma, o que afecten a empresas con centros de trabajo en diferentes Comunidades Autdnomas.

Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo para la solucién de los conflictos son la mediacion,
que sera obligatoria en todo caso, siempre que la exista demanda. La mediacion ante el SIMA sustituye a la con-
ciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los articulos 63 y 154 de la Ley de Procedimiento Laboral.
El otro procedimiento es el arbitraje, que sélo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten
por escrito.
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1. LA REFORMA DEL ARTICULO 92.2 ET
Y LA “CONTRARREFORMA” DEL NUEVO REAL
DECRETO 718/2005

El articulo 92.2 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores, segiin la redaccion dada por el articulo tnico
de la Ley 24/1999, de 6 julio, establece la posibilidad de extender convenios colectivos en vigor a determinadas
empresas o trabajadores. Su regulacion actual fue fruto del didlogo social que el Gobierno asumié promoviendo
una modificacién legislativa que plasmara el consenso alcanzado con los agentes sociales.

En efecto, la voluntad de los agentes sociales por lograr una mayor eficacia, agilizando y racionalizando los pro-
cedimientos de extension de convenios colectivos que evitasen situaciones de vacio normativo, se puso de
manifiesto en el proceso de negociacion de los Acuerdos Interconfederales de 1997. Ello motivé que en el
contexto de la negociacién del Acuerdo Interconfederal de Cobertura deVacios', se expresara que, sin perjuicio
de los compromisos bilaterales adquiridos en dicho Acuerdo, las organizaciones firmantes estimaban oportuno
dirigirse al Gobierno para que realizase las modificaciones legales y reglamentarias precisas de adaptacion del
régimen de extension de Convenios Colectivos regulado en el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, con
la finalidad ultima de acudir al procedimiento de extension, si una vez finalizada la vigencia del Acuerdo de
Cobertura persistiesen vacios de regulacion en los sectores que se recogen en el mismo.A estos efectos el dia
21| de noviembre de 1997, los agentes sociales adoptaron un acuerdo sobre la reforma de determinados aspectos
del procedimiento de extension de convenios colectivos.

Este acuerdo, valorado positivamente por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, se plasma en el texto del
Proyecto de Ley por la que se modifica el articulo 92.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extension de
convenios colectivos, presentado en el Parlamento el 5 de marzo 1999.

El proyecto de reforma fue avalado por el Consejo Econémico y Social, para quien dicha reforma era “oportuna
y necesaria”, pues ademas de modificar las causas y criterios legales sobre la extension, se reformaron aspectos
procedimentales, fundamentalmente en lo referido a la duracién del procedimiento, el cual se hacia necesario
agilizar mediante su acortamiento. Asimismo, se fijaron los efectos desestimatorios de la ausencia de resolucion
expresa, asi como la adecuacion, en cuanto a la autoridad laboral competente, a la existencia de Administraciones
publicas territoriales con competencia en la materia, pues la redaccién del articulo 92.2 databa de 1980.También,
finalmente, se identificaron con precision los sujetos con legitimacion o capacidad para solicitar la extension de
un convenio.

La reforma introdujo importantes cambios respecto del criterio empleado para determinar la ausencia de partes
legitimadas para suscribir un convenio en "una pluralidad de empresas y trabajadores, o a un sector o subsector
de actividad". Por lo tanto, si en un sector hay sujetos legitimados para suscribir un convenio, en principio ya no
seria posible la extension aunque esta se quisiera limitar a un ambito territorial mas reducido, siendo éste el
criterio administrativo actualmente aplicado.

I.BOE 9 junio 1997, nim. 137, [pag. 17656].
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De otro lado, paradojicamente, la nueva configuracion de causas y criterios legales para la extension no tuvo una
plasmacion practica en lo concerniente al levantamiento de restricciones ligadas al requisito de homogeneidad
de condiciones socio-laborales contenido en el antiguo Real Decreto 572/1982. En efecto, las autoridades
laborales, tanto autonémicas como estatales, y la propia Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
han mantenido hasta la fecha la exigencia de dicho requisito, lo que ha causado que una gran parte de los pro-
cedimientos de extension no prosperasen aun cuando se acreditase la ausencia de partes legitimadas para la
negociacion, (en la mayoria de los casos, de la parte de las Asociaciones Empresariales)™.

De otro lado, a pesar de las argumentaciones del gobierno en relacién a la necesidad de una vacatio legis para
proceder a dictar un nuevo Reglamento de desarrollo que dotara a dicha reforma de los mecanismos adecuados,
éste nunca vio la luz, ni en dicho periodo de tres meses, ni durante los cinco afios posteriores, hasta la llegada
reciente del Real Decreto 718/2005, de 20 de junio, por lo que continué aplicandose el Real Decreto 572/1982
sin una verdadera adaptacion al nuevo precepto estatutario.

De esta forma, el nuevo redactado del articulo 92.2 del Estatuto en lo relativo a las causas de extension queda
petrificado y practicamente “en desuso” en la practica administrativa, aunque légicamente no esto no fue asi en
su aplicacion judicial’. Sin embargo, y sobre esta cuestion volveremos mas adelante, no se ha cuestionado por los
agentes sociales, y fundamentalmente del lado sindical, representados en la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos, la aplicacion dicha reglamentacion ultra vires, esto es la aplicacion de normas reglamen-
tarias que se extralimitaban respecto del marco legal del articulo 92.2 ET. Lo que es mas, el nuevo Real Decreto
718/2005, a pesar de ser fruto de un pacto de los agentes sociales, ha mantenido la exigencia de dicho requisito.
Tampoco se ha planteado su impugnacion directa, habiendo trascurrido ya el plazo de dos meses previsto por el
articulo 46 de Ley 29/1998, de 13 julio reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa®.

Asi, el movimiento de reforma del procedimiento de extension de convenios colectivos que culminé en 1999
queda en cierta medida frustrada en lo que respecta las condiciones de acceso a la extension con la aprobacion
del nuevo Real Decreto 718/2005. Esta “contrarreforma” podria contemplarse por ciertos sectores sociales
como una ocasion perdida en la mejora de las condiciones laborales de un gran nimero de trabajadores, y de
que esta institucion juridica se erigiese como una auténtica herramienta juridica para atenuar las consecuencias
sociales ligadas a la ausencia de convenio aplicable, mediante la aplicacion por decision administrativa de las
normas de otro convenio existente. Ciertamente, desde el respeto a la configuracion constitucional del derecho
a la negociacion colectiva no resultaria admisible la utilizacion del procedimiento de extension con la finalidad de
unificacién de las condiciones de trabajo de todo un sector econémico, esto es como técnica de unificacion de
condiciones de trabajo, segiin apunta alguna doctrina®, siendo su verdadera finalidad la de actuar como una técnica
de suplencia de vacios normativos® para la proteccion de un amplio sector de la poblacion activa cuyas
condiciones laborales estan sujetas meramente a los minimos legales.

2. La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos en su “Balance de las Experiencias de Extension de Convenios Colectivos en
Espafia: De la Regulacion Estatutaria al Nuevo Procedimiento de 2005”, expone que “... la mayor parte de las solicitudes de extension que
han sido estimadas se han justificado en la imposibilidad de negociar el convenio del sector correspondiente debido a la ausencia de impre-
scindibles interlocutores por la parte empresarial” por otro lado también sefiala “El andlisis de los Expedientes informados por la
Comision Consultiva pone de relieve que gran parte de la problematica existente en esta materia gira en torno a la legitimacion de la parte
empresarial que , en algunos sectores de actividad y niveles territoriales, especialmente en los @ambitos autonémicos y provinciales, la con-
stitucion de asociaciones empresariales presenta importantes dificultades.”

3. Véase la Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccién 4°), de 17 enero 2003 (R] 2003\1594).
4. BOE 14 julio 1998, niim. 167, [pag. 23516].

5. VALDES DAL-RE, F,“Acuerdos de adhesion y actos de extension: una aproximacion funciona
nim. 36, 1988, p. 9.

6. Véase la STC 86/1991, de 25 de abril (RTC 1991, 86).

, Revista Espafola de Derecho del Trabajo
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La esencia de la negociacién colectiva descansa en la autonomia de la voluntad de las partes, y por ello la
extension solo se justifica en circunstancias excepcionales que impidan el libre desarrollo de dicha negociacion
en los términos del Estatuto de los Trabajadores. La naturaleza excepcional, afirmada por la jurisprudencia’, del
mecanismo de extension requiere en orden a la determinacion de la procedencia de la extension del convenio
la consideracion de las circunstancias que podian dificultar la negociaciéon de un convenio colectivo en los
sectores afectados®, lo que normalmente se debe a la ausencia de asociaciones empresariales en dicho sector’.
De este modo, la posibilidad en estos casos, de que se produzca una intervencion administrativa que extienda
otro convenio,— cuando en la actualidad el numero de extensiones autorizadas es reducido por los motivos ya
expuestos - puede jugar asimismo como revulsivo para el inicio de negociaciones. Desde esta optica, el proced-
imiento de extension se erigiria como un procedimiento cuya finalidad consiste en proporcionar cobertura a los
vacios de negociacion. En definitiva, lo que se pretende es cubrir los vacios en los sectores en los que la
autonomia colectiva no ha conseguido establecer una regulacion de las condiciones de trabajo.

Consecuentemente, la finalidad de la extension no es la de sustituir a la Negociacion Colectiva, siendo su finalidad
social evidente en aquellos supuestos en la que ésta no es posible: los sujetos a los que va dirigido son los mas
desprotegidos en algunas de las materias objeto de la Negociacion Colectiva, entre ellas la escala salarial, y cuya
Unica red de proteccion en este caso es la ofrecida por el Salario Minimo Interprofesional.

No existen estadisticas oficiales sobre el nimero de trabajadores cuyo salario se ajusta al exiguo SMI, no
obstante, seglin la Exposicion de Motivos del Real Decreto-ley 3/2004, de 25 de junio «para la racionalizacion de
la regulacion del salario minimo interprofesional y para el incremento de su cuantiay éstos se cifran entre medio
millén y ochocientos mil.

Por otra parte, respecto de las restantes condiciones laborales, los trabajadores de sectores sin convenio
colectivo aplicable deben acogerse a los minimos ofrecidos por la legislacion laboral, —cuya tendencia a ceder
espacios a la negociacion colectiva se compadece mal con la existencia de vacios convencionales. Asi, tanto la
existencia de vacios de regulacion convencional como las deficiencias estructurales de la articulacion de la
negociacion colectiva en Espana impide que la progresiva, y cuestionable, desregulacion de las condiciones
laborales a favor de una regulacion convencional mas cercana a las empresas, favorecida a nivel europeo', se vea
contrarestada por una mayor intensidad regulatoria convencional, lo que supone asimismo una conculcacion de
los compromisos comunitarios.

EL PROCESO DE APROBACION DEL REAL DECRETO 718/2005

Ya se ha mencionado que el Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2003 (ANC 2003) ya puso
de manifiesto los problemas que planteaba la expiracion,a 3| de diciembre de 2002, de la vigencia de cinco afios

7. STS (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 7°) de 19 diciembre 1989. [Ref. A. R] 1989\8754].

8.  El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 87.3 , establece que estaran legitimados para negociar “ En los convenios a los que se
hace referencia en el nimero anterior (Los de ambito superior a los de empresa o ambito inferior) las asociaciones empresariales que
en el ambito geogrifico y funcional del convenio cuenten con el 10 por 100 de los empresarios, en el sentido del articulo 1.2 de esta
Ley, y siempre que éstas den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores afectados.

9. Ver nota al pie nimero 27.

10. Véase el Informe del grupo de alto nivel sobre relaciones laborales y cambios en la Unién Europea [Report of the High level group on
industrial relations and change in the European Union.
http://europa.eu.int/comm/employment_social/social_dialogue/docs/hlg_industrial_relations_en.pdf [28/10/2005].
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que en su dia se dio al Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios firmado el 28 abril 1997, apuntando al
procedimiento de extension de convenios a fin de amortiguar dichos efectos:

“El Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios finalizé su vigencia el 31 de diciembre de 2002, por lo que
las partes consideran que se deben analizar las diferentes situaciones derivadas de la caducidad de dicho Acuerdo
con el objeto de tomar, en los supuestos de vacios que todavia persistan, las medidas oportunas en orden a
favorecer la negociacion o acudir al procedimiento de extension de Convenios. En atencion al tiempo transcur-
rido desde la reforma del articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores relativo a la extension de Convenios
Colectivos, y a que el Gobierno no ha aprobado el Reglamento a que alude dicho precepto, las partes consideran
oportuno dirigirse de manera inmediata al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales con el fin de conocer los
motivos que han llevado a la no aprobacion de la propuesta formulada conjuntamente por los firmantes y adoptar
las iniciativas que procedan”.

Por su parte, el articulo 4.3 del Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios también insistia en la necesidad
de acudir al procedimiento de extension una vez expirado su término:

“En la direccion apuntada anteriormente acuerdan promover por las vias sefialadas anteriormente, la cobertura de
los vacios actuales en el transcurso de los cinco afios de vigencia de este Acuerdo con el objetivo de que al término
del mismo no sea necesaria su renovacion. En el caso que persistan vacios de cobertura, las organizaciones firmantes
de este Acuerdo se comprometen a cubrirlos definitivamente en las instancias oportunas mediante la extensién de
Convenios Colectivos.”

Pese a ello, el incremento previsto en la utilizacion de este instrumento juridico tras la pérdida de vigor del Acuerdo
de Cobertura deVacios no ha llegado a producirse, lo que pone de manifiesto la existencia de alguna “patologia” en
su aplicacion practica, que el reciente desarrollo reglamentario no parece haber venido a solventar.

Efectivamente, el BOE nimero 157, de 2 de julio de 2005, ha publicado el Real Decreto 718/2005, de 20 de junio,
por el que se aprueba el procedimiento de extension de convenios colectivos''. Este Real Decreto inicia su texto
con una mencion a la reforma del articulo 92.2 ET realizada por el articulo Unico de la Ley 24/1999, de 6 julio,
y declarandose, heredero de dicha reforma:

“La Ley 24/1999, de 6 de julio, procedié a modificar el articulo 92.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extension de convenios
colectivos, e introdujo cambios sustanciales en su regulacién. Como consecuencia de ello, resulta necesario modificar,
también sustancialmente, la norma reglamentaria que hasta ahora desarrollaba lo dispuesto en el indicado articulo
92.2 del Estatuto de los Trabajadores, que fue aprobada por el Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo. Razones de
seguridad juridica hacen aconsejable la aprobacién de una norma que regule de manera completa el procedimiento
de extension de convenios colectivos, a la vista de la nueva redaccion del citado articulo del Estatuto de los
Trabajadores, lo que se lleva a cabo mediante este real decreto”.

I'l. Segun reza su Exposicion de Motivos, en esta nueva regulacion se ha tenido en cuenta lo acordado, en su momento, por los agentes
sociales, en el marco de la Comisién de Aplicacion e Interpretacion del Acuerdo Interconfederal para la Cobertura de Vacios de 1997.
EL tenor de la Exposicion de Motivos es el siguiente: “Estas organizaciones, dando cumplimiento a lo establecido en el Acuerdo
Interconfederal de Negociacion Colectiva de 2003, prorrogado para 2004, se dirigieron al Gobierno y le pusieron de manifiesto la inex-
istencia de una norma reglamentaria conforme con la nueva redaccion del articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, para regular el
procedimiento de extension de convenios colectivos. Por otra parte, el texto de este real decreto recoge el consenso alcanzado entre
el Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales antes citadas en el marco del didlogo social abierto con la «Declaracion para
el didlogo social 2004: competitividad, empleo estable y cohesion socialy, suscrita el 8 de julio de 2004. Ademas, estereal decreto ha sido
consultado a todas las organizaciones sindicales y empresariales que tienen la consideracion de mas representativas”. Lo que también
viene a corroborar el Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva de 2005: “Finalmente sefialar que, en el marco del proceso de
didlogo social abierto tras la firma de la Declaracion para el Dialogo Social 2004, el Gobierno y las Organizaciones Empresariales y
Sindicales consensuaron el texto del Reglamento del procedimiento de extensién de convenios colectivos, que desarrolla el articulo 92.2
del Estatuto de los Trabajadores”.
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La relacion de filiacion del nuevo Real Decreto 718/2005 con la Ley 24/1999, de 6 julio puede predicarse en
relacién a cuestiones tales como el reconocimiento de la competencia para resolver el procedimiento, al
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales o al drgano correspondiente de las comunidades auténomas, en su caso,
asi como la adecuacioén de los tramites del procedimiento al plazo maximo legalmente establecido de tres meses
de duracién'. Sin embargo, el articulo 1.2 del nuevo Reglamento dista de poder emparentarse con el articulo
92.2 en la redaccion actual, y mas parece un desarrollo de la normativa anterior a la reforma y por tanto, un
desarrollo reglamentario ultra vires, como ya se ha apuntado.

En este sentido, se analizara a continuacion de forma individualizada las modificaciones introducidas por el Real
Decreto 718/2005, a partir de un analisis comparado del redactado contenido en el nuevo Reglamento respecto
de lo que preveia su antecesor, el Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo.

2. LAS CAUSAS DE EXTENSION

La regulacién en lo relativo a las causas que justifican un sector o subsector de actividad pertenecientes al mismo
o a similar ambito funcional que se ha incorporado al Real Decreto 718/2005, como puede comprobarse en la
tabla siguiente, no difieren sustancialmente en dichas normas:

RD 718/2005 Con los efectos previstos en el articulo 82.3 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, se podran extender las disposiciones de un convenio
colectivo en vigor de ambito superior al de empresa a una pluralidad de empresas y
trabajadores o a un sector o subsector de actividad pertenecientes al mismo o a
similar ambito funcional o con caracteristicas econémico-laborales equiparables,
teniendo en cuenta la actividad donde vaya a ser aplicado y que no estén vinculados
por convenio colectivo, cualquiera que fuese su ambito, por los perjuicios derivados
para aquéllos de la imposibilidad de suscribir en dicho ambito un convenio colectivo
de los previstos en el titulo Il del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, debida a la ausencia de partes legitimadas para ello.

(Articulo 1.2)

RD 572/1982 El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podra extender un Convenio Colectivo
de ambito superior al de Empresa a una o varias Empresas o a un sector,
pertenecientes al mismo o similar ambito funcional o con caracteristicas econémico-
laborales equiparables y no vinculadas por dicho Convenio ni por ninglin otro, sea
cual fuere su ambito.

(Articulo 2)

12. La Exposicion de Motivos del Proyecto de Ley por la que se modifica el articulo 92.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, explica idénticas modificaciones en el articulado del
Estatuto de los Trabajadores: “Se reforman, asimismo, aspectos procedimentales, fundamentalmente en lo referido a la duracion del procedimien-
to, el cual se hacia necesario agilizar mediante su acortamiento. Asimismo se fijan los efectos desestimatorios de la ausencia de resolucion expresa.
Otros aspectos que se tratan son la adecuacién, en cuanto a la Autoridad Laboral competente, a la existencia de Administraciones Publicas
Territoriales con competencia en la materia, pues, como ha quedado expuesto, la redaccién del articulo 92.2 databa de 1980”.

86



Vacios de Cobertura

La jurisprudencia y la doctrina judicial que ha interpretado el articulo 92.2 ET" ha puesto de manifiesto que
procedera la extension de un convenio cuando concurran alguno de los motivos siguientes:

Circunstancias que dificulten especialmente la negociacién por inexistencia de partes legitimadas para
negociar, conforme al articulo 87 del ET, u otras que impidan el libre desarrollo de la negociacién;

La concurrencia de circunstancias sociales o econdémicas de notoria importancia que aconsejen la extension
de un convenio vigente a otras empresas o trabajadores en evitacion de perjuicios relevantes.

La Sentencia del Tribunal Constitucional 86/1991'* ya declaré que dichas causas de extension “estan tasadas,
limitandose la Administracion a determinar su concurrencia”, lo que significa que no pueden adicionarse
requisitos elaborados artificialmente, si éstos no encuentra sustento legal en el Estatuto de los Trabajadores,
como es el caso del ya mencionado requisito de homogeneidad. Sin embargo, son numerosas las resoluciones
que han denegado solicitudes de extension por infraccion del Art. 2 del Real Decreto 572/1982, ante la falta de
concurrencia de dicho requisito, todo y que el dato decisivo es la inexistencia de asociaciones legitimadas del
ramo de actividad en el concreto ambito sectorial.

INTERPRETACION DE LA REFORMA INTRODUCIDA POR LA LEY 24/1999

La redaccion dada por el articulo tnico de Ley 24/1999, de 6 julio que modifico la redaccion original del articulo
92.2 de la Ley 8/1980, de 10 de marzo del Estatuto de los Trabajadores ha sido objeto de numerosas interpreta-
ciones por parte de la doctrina', por lo que acudiremos a los tramites parlamentarios en los que se pudieron de
manifiesto los motivos de la reforma, que en busca de la voluntad auténtica del legislador.

El Proyecto de Ley por la que se modifica el articulo 92.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo /1995, de 24 de marzo, referido a la extension de
convenios colectivos', en su Exposicion de Motivos no deja lugar a dudas en lo que respecta a las causas de la
extension:

“Los aspectos fundamentales que se reforman mediante esta Ley se refieren a los supuestos en que procede la
extension, centrandolos en torno a los perjuicios derivados para trabajadores y empresarios de la imposibilidad de
suscribir en su dmbito un Convenio Colectivo de los previstos en el Titulo Ill del Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, originada en la ausencia de partes legitimadas para su suscripcion. Se pretende asi eliminar
anteriores supuestos que podian dar lugar a injerencias o iniciativas no deseadas en un dmbito negocial concreto”.

También la explicacion otorgada en el Congreso avala dicha interpretacion, puesto que se insiste en idénticas
razones'. Asi, la anterior regulaciéon contemplaba que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (ahora, Trabajo

13. STC 17/1986, de 4 de febrero [RTC 1986, 17] ,y, STS] de Castilla-La Mancha de 20 de noviembre de 1991 [AS 1991, 6402].
14. STC 86/1991 (Pleno), de 25 de abril [RTC 1991\86].

I5. Véase VALDES DAL-RE, F,“Acuerdos de adhesion y actos de extension: una aproximacion funcional”, Revista Espanola de Derecho del
Trabajo niim. 36, 1988, p. 532, que postula la necesaria concurrencia de ambos requisitos.

16. Boletin Oficial de las Cortes Generales, Congreso de los Diputados,VI Legislatura serie A, 15 de marzo de 1999 nim. 164-1, Proyectos
de Ley (121/000164) por la que se modifica el articulo 92.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extension de convenios colectivos.

17. Pérez Corgos, Jesis Manuel (GP Diputado por A Corufia), Diario de Sesiones Congreso de los Diputados, Num. 704, de 26/05/1999,
Comisién de Politica Social y Empleo, Pag. 20230.

87



88

Vacios de Cobertura

y Asuntos Sociales), podria extender las disposiciones de un convenio colectivo en vigor a determinadas
empresas y trabajadores, siempre que exista especial dificultad ara la negociacion, o se den circunstancias sociales
y econdmicas de notoria importancia en el ambito afectado. La utilizacion de la particula “o” implicaba la
existencia de dos causas distintas que podian concurrir simultaneamente o no. El Real Decreto 572/1982, de 5
de marzo, por el que se desarrolla el precitado articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, recogia, a su vez,
ambos requisitos.

La nueva redaccion unifica las dos causas, que anteriormente se preveian para poder extender un convenio, en
una sola, siendo ésta la interpretacion realizada por el Dictamen sobre el Anteproyecto de Ley'. Asi, no basta la
existencia de dificultades para la negociacion, sino que es preciso que exista una real imposibilidad de negociacion
y ello por ausencia de las partes legitimadas para la misma. Pero no debe bastar el hecho de ausencia de partes
negociadoras legitimadas, sino que debe existir algiin perjuicio en el ambito correspondiente, concretamente la
inexistencia de un convenio colectivo. Se trata, en definitiva, de acotar los supuestos en que puede producirse la
extension de convenios, eliminando los casos en que puede negociarse un convenio por existir partes legitimadas,
no procediendo entonces la extension. En definitiva, en lo que se refiere a los supuestos en que procede la
extension de los convenios el Consejo Econémico y Social declara:

“Este Consejo considera adecuada la reduccién a uno solo de los anteriores supuestos que permitian acudir al
procedimiento de la extension. De hecho, en la practica, sdlo la ausencia de partes legitimadas para negociar ha
operado como causa justificativa de la extension en el pasado”.

EL LLAMADO “REQUISITO DE HOMOGENEIDAD”

El “requisito de homogeneidad de condiciones econémico-laborales” mencionado en gran parte de las
Resoluciones de la autoridad laboral competente en materia de extension, sin llegar a definirse, se erige a menudo
como el obstaculo para alcanzar dicha extensién. Lo que cabe determinar es si dicho obstaculo es de naturaleza
legal, o responde a otras consideraciones no propiamente juridicas.

Asi, en los expedientes administrativos el requisito de homogeneidad viene referido en la practica a los niveles
retributivos que pueda existir en el ambito del Convenio que se pretende extender y en el ambito sobre el que
se plantea la extension; procediéndose la homogeneidad salarial entre ambos, tratando de establecer a nivel
tedrico las retribuciones medias percibidas por los trabajadores pertenecientes al sector. Es decir, que se realiza
una operacion para determinar el incremento salarial que dicha extension implicaria para los trabajadores ben-
eficiarios de ésta", y si se considerarse excesiva, la extension se declararia improcedente.

18. Dictamen sobre el Anteproyecto de Ley por el que se modifica el articulo 92.2 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo /1995, de 24 de marzo, referido a la extension de convenios colectivos. Sesion ordinaria del Pleno
de 17 de febrero de 1999.

19. En el Informe en relacién a la solicitud de extension del Convenio Colectivo para Establecimientos Sanitarios de la Comunidad de Madrid,
al mismo Sector de las distintas provincias de la comunidad de Castilla-La Mancha, dicha operacién se resumia del modo siguiente: “Pues
bien, a este respecto, y como puede apreciarse a través de los Anexos | y Il que acompaia a este informe, la extension del Convenio
Colectivo para Establecimientos Sanitarios de la Comunidad de Madrid, al mismo Sector de las distintas provincias de la comunidad de
Castilla-La Mancha no habria de tener repercusion econémica, a nivel tedrico, en el caso de las categorias profesionales integradas en
el Grupo Salarial Tl del Convenio que se pretende *©extender (Auxiliar Administrativo y de Clinica...), pero que es lo cierto que en el
resto de las categorias dicha extension habria de determinar incrementos que irian del +18,61 % (Oficiales,Administrativos, Jefes de Taller,
Técnicos Especialistas..., integrados en el Grupo Salarial |ll), hasta el +53,09% (peones, Personal de Limpieza, Camarero, Celadores...,
integrados en el Grupo Salarial I), con el resultado que la extension planteada habria de determinar minimamente un incremento medio
del +28,08% [...]”



Vacios de Cobertura

Ademas, la falta de informacion econdmica fiable lleva a una falta de prueba de las circunstancias salariales reales,
y a al insuficiente acreditacion de las condiciones salariales objeto de estudio. Los efectos salariales de la
extension se valoran a partir de una reducida muestra de boletines de cotizacion (TC2), puesto que a menudo
la Tesoreria General de la Seguridad Social se niega a entregar alegando la proteccion de datos confidenciales.
Frecuentemente, de los calculos realizados a partir de los datos de que se disponen sélo puede predicarse un
parco conocimiento de la realidad salarial del sector; lo que nos lleva a una prueba muy quebradiza de dichos
efectos. Esto acentlia la paradoja de que sea un uUnico fundamento de tan fragil acerditacion, —que margina la
consideracion de otras condiciones de trabajo de indudable incidencia econdémica socio-laboral—el que soporte
el sentido desfavorable de una Resolucion en materia de extension, a lo que debe afadirse la inexistencia de un
parametro uniforme respecto del dintel maximo de incidencia econémica-laboral (subida de salarios) “tolerable”.

Dumping social intraestatal

Otra cuestion que puede resultar relevante reside en la consideracion de las diferencias salariales en dos ambitos
territoriales, por ejemplo entre dos provincias, pero del mismo sector, como origen de una ventaja competitiva
a los empresarios establecidos en dicho ambito.

La prevencion del dumping social esta en el origen de la voluntad armonizadora del derecho laboral, en la con-
sideracion de que cualquier avance social a nivel en un determinando ambito implica colocar en situacion de
desventaja competitiva a otras empresas del sector, debido a las consecuencias de tales medidas sobre los costes
de produccién. De ahi, que esta institucion juridica también deba ponerse en relacion con la evitacion de practicas
empresariales de competencia desleal.

Dejando de un lado consideraciones que pudieran desmerecer el criterio politico, o de oportunidad, que se
esconde detras de la aplicacion del requisito de homogeneidad, éste parece contradecir el espiritu del proced-
imiento de extension.

Este requisito simplemente significa que no debe procederse a la extension del convenio por su incidencia
economica si esto supone un cierto aumento de costes. Es por ello, que procede determinar si existe fundamento
juridico que permita justificar la improcedencia de la extension, precisamente porque provoca la mejora de las
condiciones salariales de los trabajadores.

Las principales lineas argumentales que se desarrollan son las siguientes:

No es posible identificar, en ninguno de los preceptos de la normativa de aplicacion, requisito alguno que
venga referido a la homogeneidad salarial, asi como el correspondiente efecto desestimatorio de su falta de
concurrencia. Se comprueba que el Art. 2 Real Decreto 1982/1982 establece la posibilidad de extension de
un Convenio Colectivo a otro sector “perteneciente al mismo o similar ambito funcional o con caracteristi-
cas econémico-laborales equiparables”. Por lo tanto, es la homogeneidad de ambitos funcionales, esto es, la
homogeneidad sectorial, lo que exige la norma, y no la homogeneidad de condiciones salariales.

Es desatinado sostener que un procedimiento de extension del convenio no deba traer como consecuencia
la modificacion de las condiciones de trabajo de los trabajadores, por cuanto ése el fin Gltimo de dicha
institucion juridica, esto es, la de llenar un vacio normativo y remediar los perjuicios derivados de la ausencia
de convenio en un determinado ambito mediante la aplicacién por decisién administrativa de las normas de
un convenio existente.
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Consideracion debida a que las causas de la extension estan tasadas en el Estatuto de los Trabajadores, la
concurrencia de ambos presupuestos facticos determina que la extension sea procedente, sin que puedan
exigirse requisitos adicionales no previsto por la norma legal.

El Articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET), en su redaccion otorgada por la Ley 24/1999,
de 6 de julio, establece que:

“El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, o el érgano correspondiente de las Comunidades Auténomas con
competencia en la materia, podrdn extender, con los efectos previstos en el arto 82.3 de esta Ley, las disposiciones
de un convenio colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o subsector de actividad,
por los perjuicios derivados para los mismos de la imposibilidad de suscribir en dicho ambito un convenio colectivo de
los previstos en este Titulo Ill, debida a la ausencia de partes legitimadas para ello.

La decisién de extension se adoptard siempre a instancia de parte y mediante la tramitacién del procedimiento que
reglamentariamente se determine, cuya duracién no podrd exceder de tres meses, teniendo la ausencia de resolucién
expresa en el plazo establecido efectos desestimatorios de la solicitud. Tendrdn capacidad para iniciar el procedimien-
to de extension quienes se hallen legitimados para promover la negociacion colectiva en el ambito correspondiente
conforme a lo dispuesto en el arto 87.2 y 3 de esta Ley”.

No es posible identificar en este precepto referencia alguna a la necesidad de una homogeneidad salarial
entre sectores, con alcance desestimatorio en caso contrario. Se comprueba que tanto el Art. 2 Real Decreto
1982/1982 como el actual articulo 1.2 del Real Decreto 718/2005 establecen la posibilidad de extension de
un Convenio Colectivo a otro sector “perteneciente al mismo o similar ambito funcional o con caracteristi-
cas economico-laborales equiparables”. Dicho literal resulta coherente a los fines de la extension, por cuanto
no seria razonable aplicar un convenio de sector a otro cuyo ambito funcional fuera diferente. Por lo tanto,
cabe establecer si es la homogeneidad de ambitos funcionales, esto es, la homogeneidad sectorial, lo que exige
la norma, y no la homogeneidad de condiciones salariales.

Por ello, en lo relativo a si concurren “caracteristicas econémico-laborales equiparables”, cabe determinar la
homogeneidad de ambito funcional en relacion al objeto, determinado y similar al del Convenio Colectivo de
referencia.

De otro lado, la constatacion de que la extension solicitada mejoraria considerablemente las condiciones
laborales de los trabajadores confirma la justificacion juridica de ésta. Lo que no puede pretenderse es que tras
el procedimiento de extension se deje a los trabajadores en la misma situacion que antes.

Afirmar lo contrario dejaria huero de objeto el procedimiento, por cuanto el acto administrativo de extension
del convenio colectivo tiene la finalidad de llenar un vacio normativo, y remediar los perjuicios derivados de la
ausencia de convenio en un determinado ambito mediante la aplicacién por decisiéon administrativa de las normas
de un convenio existente. Esto es asi porque la finalidad de la extensién de los convenios colectivos no es otra
que la de suplir las carencias que puedan aparecer en la negociacion colectiva a través de una resolucion admin-
istrativa en la que se decide la aplicacion a una unidad de negociacion afectada por las causas del articulo 92.2
del ET de un convenio colectivo negociado en ambito negocial similar®.

20. En este sentido la STC 86/1991, de 25 de abril (RTC 1991, 86)
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Los perijuicios “para el sector”

Para justificar la exigencia de homogeneidad salarial se ha querido sostener una interpretacion del articulo 92.2
ET cuando dice que “podran extender, con los efectos previstos en el arto 82.3 de esta Ley, las disposiciones de
un convenio colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o subsector de
actividad, por los perijuicios derivados para los mismos de la imposibilidad de suscribir en dicho ambito un
convenio colectivo”, en el sentido de que la extension no debe acarrear perjuicios para los empresarios del
sector por la imposicion excesivamente gravosa de unas condiciones salariales superiores.

La exigencia de que no se produzcan perjuicios para el sector no viene amparada por el texto legal, atendiendo
a que:

El redactado del articulo 92.2 ET lo que exige es la existencia de perijuicios, y no su inexistencia.
La causa de los perijuicios debe ser la ausencia de convenio colectivo, no su presencia.
La extension como causa de perjuicios para los empresarios del sector no se contempla por la norma.

La exigencia de que existan condiciones laborales equiparables en los dos ambitos, teniendo en cuenta que
uno tiene convenio aplicable, y otro se rige por los minimos legales, limita las extensiones procedentes a
supuestos de laboratorio.

Dicha exigencia frustra la finalidad de la institucion juridica.

Si ya existe una similitud de condiciones laborales acudir a la extension resultaria superfluo. Resulta ilégico
solicitar lo que ya se tiene.

Si las condiciones laborales de uno y otro ambito son homogéneas entonces deja de concurrir el requisito
de que la inexistencia de convenio produzca perjuicios, y por lo tanto la extension no seria procedente.
Paradodjicamente lo que se sostiene es justo lo contrario.

El Consejo Econémico y Social en su dia sugirié dar nueva redaccién al primer parrafo del articulo unico que
modifica el apartado 2 del articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores, con el fin de facilitar la comprension del
requisito referido a los perjuicios y que radica en la inexistencia de convenio. Por ello se propuso el siguiente
texto:

“El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, o el Organo correspondiente de las Comunidades Auténomas con
competencia en la materia, podran extender, con los efectos previstos en el articulo 82.3 de esta Ley, las disposiciones
de un Convenio Colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o subsector de actividad
por los perjuicios derivados para los mismos de la imposibilidad de suscribir en dicho ambito un Convenio Colectivo
de los previstos en este Titulo Ill debida a la ausencia de partes legitimadas para ello.”

Por otra parte, la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos en su “Balance de las Experiencias de
Extension de Convenios Colectivos En Espana: De La Regulacion Estatutaria al Nuevo Procedimiento de 2005”,
sefala que “La mayor parte de las solicitudes de extension que han sido estimadas se han justificado en la imposi-
bilidad de negociar el convenio del sector correspondiente debido a la ausencia de imprescindibles interlocutores
por la parte empresarial” cuando es la falta de constitucion de asociaciones empresariales lo que provoca la
extension, la invocacién perjuicios por parte de éstos resulta llamativo, puesto que es la propia inactividad de la
parte empresarial la que impide la negociacion colectiva. Ese tipo de interpretacion representaria una ruptura con
la logica juridica, inmanente en todo sistema de Derecho.

El efecto mas gravoso de la exigencia de la homogeneidad se produce precisamente en relacion de los sectores
de condiciones de trabajo mas precarias, que en buena légica deberian recibir una atencién prioritaria por parte
de esta institucion juridica. Paraddjicamente, tiene menos posibilidades de lograr una extension un sector en el
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que se aplique mayoritariamente el salario minimo interprofesional que aquél cuyas condiciones salariales sean
superiores, pues en este (ltimo caso el incremento necesario sera menor, y por lo tanto sera menos gravoso
para las empresas del sector, cuyo interés parece ser prioritario.

Esta interpretacion administrativa del precepto estatutario se compadece mal con el criterio de suficiencia con-
stitucional contenido en el articulo 35 de la Constitucion Espafiola® y en la Constitucion de la Organizacion
Internacional del Trabajo (Anexo apart. lll.d)* En efecto, el deficiente desarrollo de esta institucion juridica no
contribuye en modo alguno a la efectividad del derecho constitucional del trabajador a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, afectados la pérdida de poder adquisitivo del SMI de
los Ultimos anos, a pesar de la recomendacion de la Carta Social Europea del Consejo de Europa® a favor de una
cuantia del 60 por 100 del salario medio de los trabajadores.

Razones de justicia social constituia, a tenor de su Exposicion de Motivos, el objetivo principal de las medidas
incluidas en el Real Decreto-ley 3/2004, de 25 de junio «para la racionalizaciéon de la regulacion del salario minimo
interprofesional y para el incremento de su cuantia», razones que también avalan la constitucién de un adecuado
procedimiento de extensién, como herramienta indispensable para la mejora de las condiciones laborales de la
poblacion trabajadora en los tramos salariales mas bajos.

LA POSIBILIDAD DE DESCUELGUE SALARIAL EN LOS CASOS DE EXTENSION

Habiendo considerado la incidencia juridica de los perjuicios econémicos que una extension puede ocasionar a
las empresas resulta ineludible abordar si resulta posible llevar a cabo un descuelgue salarial en estos casos a fin
de amortiguar los efectos negativos de la misma en determinadas situaciones empresariales, puesto dicha
institucion se apunta como la mas idonea a fin de evitar dichos perjuicios. Pues bien, en virtud del acto de
extension se produce un aplicacioén a un nuevo ambito de lo que el articulo 92.2 ET llama "las disposiciones de
un convenio colectivo en vigor", sin que dicho precepto restrinja las disposiciones afectadas por esa ampliacion
de su ambito de aplicacién del convenio; sin perjuicio de que la autoridad laboral puede pronunciarse expresa-
mente sobre esta cuestion en la Resolucion que decida la procedencia de la extension (articulo 90.1 del R.D.
718\2005).

Ciertamente, que el art.82.3 ET se refiera al descuelgue salarial de los convenios colectivos, y no de los acuerdos
de extension, no supone un obstaculo pues el articulo 92.2 ET establece que la extension tendra "los efectos
previstos en el art. 82.3 de esta Ley", es decir, con los efectos propios de un convenio colectivo estatutario. De
otro lado, la propia finalidad del descuelgue, —que es la de procurar eliminar el efecto adverso que un
incremento salarial previsto en el convenio puede tener en la situacion econémica de la empresa, logrando otras
formulas pactadas para fijar salarios que sean compatibles con esa situacion—, también puede ser necesaria
cuando la aplicacién de un convenio en un sector concreto resulte del acto de extension de convenios colectivos.

21. Articulo 35.1 de la Constitucion Espanola:“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de
profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia,
sin que en ningln caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo”.

22. Principio incorporado a la Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo por medio de la “Declaracion de los fines y objetivos
de la Organizacion Internacional del Trabajo y de los principios que debieran inspirar la politica de sus Miembros de la Conferencia

General de la Organizacién Internacional del Trabajo”, congregada en Filadelfia en su vigésima sexta reunién, de 10 de mayo de 1944,
también llamada “Declaracion de Filadelfia”.

23. BOE 26 junio 1980, nim. |53, [pag. 14533].
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Por ello, cabe concluir que las clausulas de descuelgue contenidas en el convenio colectivo extendido, en
principio, resultan de aplicacién al nuevo ambito, salvo que la autoridad laboral hubiera excluida ésta en el acto
de extension en virtud de lo dispuesto en el articulo 90.1 del Real Decreto 718\2005.

Margen de apreciacion en la Resolucion

Ya se ha hecho mencién a la Sentencia del Tribunal Constitucional 86/1991* que declar6é que las causas de
extension “estan tasadas, limitindose la Administracion a determinar su concurrencia”. Sin embargo, que duda
cabe que la Administracion siempre dispone de un margen de apreciacion en la resolucion de dichos expedientes,
lo que, por otra parte, no impide el control jurisdiccional del ejercicio de dicho poder, puesto que el ordenamien-
to juridico lo otorga a la Administracion para la defensa del interés comun. Asi, el articulo 24 de la Constitucion,
tiene en nuestro Derecho un sentido de ampliacion del ambito de proteccion del ciudadano®. El margen de
apreciacion hace referencia al margen de eleccion que tiene la Administracion para escoger criterios de conve-
niencia, o de oportunidad, econémicos, etc., sin embargo, esto debe interpretarse siempre en funcion del interés
publico® y ateniéndose a reglas y criterios objetivos”.

3. LOS EFECTOS DE LA EXTENSION:
LA EFICACIA SEGUN EL ART. 82.3 ET.

El nuevo Real Decreto 718/2005 incorpora en su texto la prevision del articulo 92.2 ET tras la reforma, en el
sentido de que la extensién tendra "los efectos previstos en el art. 82.3 de esta Ley", es decir, con los efectos
propios de un convenio colectivo estatutario. Con ello parece resolverse el problema de la naturaleza del acto
de extension, o del resultado de esa extensién.

Sin embargo, la equiparacion entre el resultado de la extension y la existencia de un verdadero producto de la
negociacion colectiva no es absoluta, pues en el caso de un convenio extendido no opera el principio de
prohibicion de concurrencia, puesto que no existe prohibicion de negociar un convenio colectivo en el ambito
de la extension o en ambitos inferiores o superiores mientras estuviera vigente el convenio extendido, ni la
extension esta sujeta en cuanto a su vigencia a lo previsto en el articulo 86 ET.

24. STC 86/1991 (Pleno), de 25 de abril [RTC 1991\86].

25. No se trata de unidades juridicas distintas, sino mas bien de un desarrollo de un derecho subjetivo, aunque sea colectivo, lo que nos lleva
a la disyuntiva entre una situacion de exigibilidad o discrecionalidad por parte de la Administracion. La nocion de exigibilidad nace del
concepto de obligacion juridica propio del Derecho privado, y en el contexto de una relacién juridica bilateral. Trasladado al ambito del
Derecho administrativo, de aplicacion en nuestro caso, se plantea e] problema de si exis’©ten relaciones juridicas bilaterales estrictas
entre Administracion y administrado. De un lado, no cabe al entender que la Administracion se situaba en una posiciéon preponderante
en la relacion juridica con sus administrados. Actualmente, como las circunstancias que dieron origen a dicha concepcién han cambiado
sustancialmente. Se acepta que los ciudadanos puedan ejercer determinados derechos subjetivos, correlativos con una obligacién que las
Leyes han impuesto a la Administracion.

26. Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social de 28 de mayo de 1991

27. Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo contencioso-adminitrativo, de 21 de noviembre de 1983.
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De otro lado, dado el caracter heterénomo del procedimiento el acto de extension no puede proyectarse mas
alla del denominado contenido normativo, sin que llegue alcanzar el contenido obligacional del mismo®. Por lo
tanto el acto de extensién no afecta los derechos colectivos de los afectados y singularmente el derecho a la
huelga. Ello no obstante, el articulo 9.1 del nuevo Reglamento mantiene la prevision en el antiguo Real Decreto
5212/1982 que disponia que la resolucion puede decidir, ademas, sobre aquellas disposiciones del convenio
colectivo que resulten inaplicables, “con especial consideracion de las clausulas obligacionales”.

Se ha incorporado en el Reglamento la referencia a la eficacia de la extension que ya existia el articulo 92.2
ET, no obstante, la adaptacion de dicha eficacia a las particularidades del acto de extension ha sufrido ciertas
alteraciones en la nueva regulacion contenida en el Real Decreto 718/2005, segiin se trata en los apartados
siguientes.

EFECTOS TEMPORALES DE LA EXTENSION

Especialmente significativo es la inclusién en redactado del nuevo Reglamento de una ampliacion del periodo de
extension a las prorrogas anuales previstas en el articulo 86.2 ET, tal como se comprueba en el cuadro siguiente:

RD 718/2005 La aplicacion del convenio colectivo extendido surtira efectos desde la fecha de pre-
sentacion de la solicitud hasta la finalizacion de la vigencia inicial o prorrogada del
convenio colectivo extendido, sin perjuicio de lo establecido en los articulos
siguientes.

(Articulo 9.2)

RD 572/1982 La aplicacion del Convenio extendido surtira efectos tnicamente desde la fecha en
que formalmente haya sido presentada la solicitud de extension.
La duracion temporal finalizara en la fecha prevista en el propio Convenio extendido.
Los efectos de prérroga anual y denuncia a que se refiere el articulo 86.2 y 3 del
Estatuto de los Trabajadores no afectaran a quienes se aplique por extension un
Convenio.

(Articulo 9.2 y 9.3)

En la nota de temporalidad del convenio, en su duracion prefijada, suele fundamentarse habitualmente la
existencia de periodos «muertosy entre un convenio y el que le sucede y, en consecuencia, la necesidad de
arbitrar soluciones que eviten los vacios que van a producirse en esta situacion. Sin embargo, en la regulacion
anterior los efectos de prorroga anual a que se refiere el art. 86 del Estatuto de los Trabajadores no afectaban a
quienes se aplicara por extension un convenio®.

28. Este es el criterio mantenido por SALA FRANCO, T,,ALBIOL MONTESINOS, L., “Derecho Sindical”, 7* edicién, , Tirant lo Blanch,Valencia,
2001, p. 367.

29. Asi lo establece la doctrina, y en particular, FRANCISCO ANDRES VALLE MUNOZ, F A.“La extension de los convenios colectivos”,
Tirant lo Blanch, Valencia, 1998, p. 124, en la interpretacion del articulo 9.3 del antiguo Real Decreto 572/82.
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Debe recordarse que son dos los mecanismos que excluye este articulo: en primer lugar la prérroga anual del
art.86.2 del ET y en segundo lugar los efectos de la denuncia a que alude el art. 86.3 del ET. La regla contemplada
en el art. 9.3 del RD 572/82 encerraba tras de si cierta problematica, siendo varias las cuestiones que se suscitan.
En efecto, el art. 92.2 ET y el actual articulo 9.2 del Real Decreto 718/2005 aluden a la extension de un convenio
colectivo "en vigor", mientras que el art. 9.2 del RD 572/82, de 5 de marzo, mantenia que "La duracién temporal
finalizara en la fecha prevista en el propio convenio extendido", ahadiendo su inciso 3° "Los efectos de prorroga anual
y denuncia a que se refiere el articulo 86.2 y 3 del ET no afectard a quienes se aplique por extension un convenio".

En la anterior regulacién, dicha medida se apuntaba especialmente drastica: ni siquiera se admite que a falta de
denuncia, el convenio se prorrogue de afo en afo, y alin en menor medida se admite la proérroga del contenido
normativo tras esa denuncia en tanto se prolonga el proceso negociador, por lo tanto, una vez expirada la vigencia
prevista en el convenio parecia producirse un subito vacio normativo, y una vuelta a las condiciones laborales
anteriores a la extension, es decir, a la aplicacion de los términos fijados en el contrato individual de trabajo si es
que introducia alguna mejora, o, en todo caso, a los minimos de derecho necesario.

Asi,y una vez agotada la vigencia de la eficacia del acto de extension, en principio ya no se podia seguir aplicando
la regulacion del convenio extendido, por lo que no habia posibilidad de aplicar las condiciones laborales que tal
convenio determinaba. Es decir, esas condiciones laborales se aplican en la medida que el convenio esta vigente,
y una vez que este desaparecia, también cesaba la aplicacion de esos derechos y deberes laborales, incluso en el
caso de que no sea sustituida esa regulacion por ninguna otra.

Sin embargo, parte de la doctrina y de los Tribunales Superiores de Justicia acude al principio de condicion mas
beneficiosa para atenuar dichos efectos, considerando que los derechos contenidos en el convenio colectivo
extendido se incorporaban al patrimonio contractual, no siendo necesario apelar a la eficacia del propio convenio
para sostener que el derecho reconocido fuera exigible, lo que parece haber inspirado la modificacion de la
regulacion en materia de efectos temporales de la extension®.

De acuerdo con esta doctrina, el plazo al que se sujeta el convenio colectivo que tiene importantes consecuen-
cias en lo relativo a la revision de dicho instrumento, pero no afecta los derechos que ha reconocido en favor de
los trabajadores: el derecho a la categoria profesional, al nivel salarial, etc., no esta sujeto a plazo, de modo que
una vez vencido el derecho pudiera desaparecer. El entendimiento de los derechos laborales sujetos a plazo no
resulta de la limitacion de la vigencia de los convenios colectivos. En principio, ninguna obligacion -o derechos-
del contrato de trabajo esta sujeto a plazo, sino que se incorpora al vinculo contractual hasta que sea modificado.

En efecto, el propio Estatuto de los Trabajadores aclara que esos derechos reconocidos por el convenio pueden
desaparecer, no por la desaparicion del convenio, sino, como dicta el articulo 82.4 ET, por que asi lo disponga un
convenio posterior.

30. En sentido contrario véase DURAN LOPEZ, F“Problemas de la extension de los convenios colectivos”, en AAVV Los problemas actuales
de la negociacion colectiva, MTTSS, Madrid, 1994, p.39., quien considera que prorrogado el convenio extendido por falta de denuncia
expresa de las partes que lo negociaron, no sera posible prorrogar de manera paralela el convenio en el ambito al que se extendié y ello
aunque permanezcan en el ambito afectado, la misma situacion de dificultad negociadora, indicando también que “habria que replantear
la situacion actual, permitiendo que dichos efectos se mantuvieran en los supuestos de prérroga, por no denuncia del convenio extendido
(art. 86.2 ET)". Por su parte, FERNANDEZ FRUTOS, R, “La prictica de la extension de los convenios colectivos en Espafia”, Revista de
Economia y Sociologia del Trabajo, nim. 18, 1992, p. 103, sefala que una vez finalizados los efectos de la extension por la pérdida de
vigencia del convenio extendido, y por la rotundidad de la norma, ya no puede invocarse, aun cuando por entrar en juego otros
mecanismos, como el de los derechos adquiridos a nivel individual, se conservan las condiciones reconocidas a los trabajadores por la
extension.
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Existen pronunciamientos favorables a esta postura, como la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia
de 22-2-93 Rec. 4390/91, en la que se vino a declarar el derecho de los trabajadores al mantenimiento de las
diferencias econdmicas derivadas de la extension del Convenio Colectivo aun después de la pérdida de la vigencia
de éste, resefiando expresamente que:

" ...las sumas reclamadas ...han de ser estimadas en su totalidad, pues no obstante la referida vigencia temporal del
convenio y el contenido del art. 9.2 y 3 RD 572/82,de 5 de marzo, conforme al que <<la duracién temporal finalizara
en la fecha prevista en el propio convenio extendido. Los efectos de prérroga anual y denuncia a que se refiere el art.
86.2 y 3 ET no afectard a quienes se aplique por extension un convenio>>, es de tener en cuenta la naturaleza
salarial de la reclamacién interpuesta, que formando parte del contenido normativo del convenio, regulan un aspecto
sustancial de la correspondiente relacién individual de trabajo, que en definitiva obliga al empresario a su respeto y
mantenimiento, no obstante la pérdida de vigencia del pacto de que emanan cuya aplicacion prorrogada tampoco se
pretende..."

También, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn, Valladolid de 1-6-1912%, declara la
procedencia de las diferencias salariales reclamadas en aplicacion del Convenio Colectivo extendido tras su
pérdida de vigencia, en el entendimiento de que los preceptos legales a que venimos haciendo referencia no
pueden interpretarse en el sentido de que “...vencido el convenio extendido no pueda prorrogarse a quienes se
les aplique por extension, sino en el que la prorroga anual por falta de denuncia del convenio y la subsistencia en
su aspecto normativo no impide, a quienes se aplique por extension, que en cualquier momento puedan negociar
un convenio colectivo para su ambito territorial especifico, pero en el supuesto de que asi no lo hicieran (o que
como en el caso de autos el convenio negociado sea declarado nulo) debe mantenerse la vigencia prorrogada del
convenio extendido so pena de provocar una laguna normativa convencional en perjuicio de los trabajadores...”

También se pronuncié en este punto el Tribunal Central de Trabajo en su Sentencia de 25 de febrero de 1987
(Ar.4579), considerando que finalizados los efectos de la extension, la situacion se reconduce a la existencia con
anterioridad al momento de la misma, de manera que, en tal caso, y de haber existido con anterioridad un
convenio, recobrara efectos el contenido normativo del convenio que viniera siendo de aplicacion en el ambito
correspondiente en virtud de los previsto en el art. 86.3 del ET, de manera que la extension no rompe por si sola
las anteriores unidades de negociacion.

De otro lado, no son infrecuentes los pronunciamientos judiciales en los que se ha analizado directamente la
situacion generada por la extension de un convenio colectivo tras su plazo de vigencia, declarando la imposibili-
dad de reconocer las diferencias econdmicas resultantes de la aplicacion del convenio extendido a periodos mas
alla de su vigencia.Asi por ejemplo, la Sentencia del Tribunal Superior de Castilla-La Mancha 24-1-94 Rec. | 1 15/93,
que ante la imposibilidad de que opere en la extension la prorroga anual del convenio a falta de denuncia, no
reconoce las diferencias salariales consiguientes, siendo expresiva de una reiterada doctrina de esa Sala, recogida,
entre otras, en 21-2-97 Rec. 890/96, 20-11-91 Rec. 727/91, 12-6-91 (Arz. 3986). También concluye la STS) de
Andalucia /Sevilla de 6-5-97 Rec. 3688/96 (Act. L. 1231/97), que los efectos de la extension del convenio es
limitada temporalmente a la vigencia del convenio y no afecta a la posible prérroga o convenios posteriores, y la
STSJ Castilla Ledn /Valladolid 10-11-92 (Arz. 5372), [-10-01 Rec. 1402/01 y 6-6-00 Rec. 789/00 y la STS) Madrid
19-10-89.

31. Ref.A3147.
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Del igual modo, el Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha en Sentencias de 12 de junio de 1991 (Arz.
3986) y de 20 de noviembre de 1991 Ar. 6402, han abordado la cuestion de la vigencia temporal de la extension
de los convenio colectivos, sefalando que la literalidad del art. 9 del RD 572/82, no ofrece duda de la imposibil-
idad de continuar aplicando el convenio colectivo una vez finalizada su vigencia temporal. En concreto refirién-
dose al art. 9.3 del RD, dice “su claridad y precision no permiten mas interpretacion que la que se deduce de su
tenor literal”.Y en el mismo sentido, la Sentencia del Tribunal Superior de Galicia de 28 de enero de 2000 (Ar.
108) en la que se corrige la doctrina mantenida Sentencia dicho Tribunal de 22 de febrero de 1991 Rec Sup
4390/1991, sefalandose que “...finalizada la vigencia pactada en el convenio extendido, finalizan todos los efectos
derivados de la extension sin que quepa mantener ni prorrogas tdcitas de la vigencia, no distincién entre contenido
normativo u obligacional del convenio para los afectados por el acto de extension del mismo, todo lo cual es acorde con
la facultad de las partes afectadas por el convenio objeto de extensién de iniciar una negociacion para obtener un convenio
propio, por todo ello no cabe aceptar la existencia de un derecho adquirido al salario fijado en aquel convenio”.

En este sentido, prorrogado el convenio extendido por falta de denuncia expresa de las partes que lo negociaron,
no resultaba posible prorrogar de manera paralela el convenio en el ambito al que se extendi6 y ello aunque
permanezcan en el ambito afectado, la misma situacion de dificultad negociadora o de graves circunstancias
socioeconomicas. Lo cual ha llevado a la doctrina cientifica a afirmar que “habria que replantear la situacion actual,
permitiendo que dichos efectos se mantuvieran en los supuestos de prorroga, por no denuncia del convenio
extendido (art. 86.2 ET)"*

No obstante, tal como se apuntd, la contractualizacion de las obligaciones que establece el convenio colectivo
impide la desaparicion del marco regulador tras la vigencia del convenio. Si lo regulado en el convenio extendido
deja de tener cualquier virtualidad a partir de un momento dado, y el contrato laboral no puede determinarse
de ninguna forma por esas previsiones, resultara no solo que los trabajadores pierden la estructura salarial que
tuviera reconocida, los niveles salariales que han alcanzado, sino que también afecta a todas las demas facetas del
contrato laboral: pierden la categoria profesional que resultaba segln el convenio colectivo, desaparece la deter-
minacién de los cometidos profesionales inherentes a la categoria con que cuentan, desaparece también cualquier
posibilidad de promocion profesional, asi como un sinnimero de derecho laborales, como la regulacién de
licencias y permisos, vacaciones, etc. Estariamos no simplemente ante una reordenacion del marco regulador, sino
ante una desaparicion del marco regulador de la relacion laboral.

Se puede sostener por tanto que ante la ineficacia de los referidos contenidos negociales no hay vacio normativo,
pues operan los minimos de derecho necesario. Pero eso no es del todo cierto, pues no hay minimos de derecho
necesario en algunas materias, sobre todo en la que constituye el objeto del propio contrato laboral, como es la
determinacion de la prestacion de servicios que asume el trabajador, y que viene determinado, sobre todo, por
las categorias profesionales, y por los cometidos asignados a cada categoria profesional.Y este elemento no es
un accesorio al contrato laboral, sino que atiende directamente al objeto del contrato, como es el contenido de
la prestacion de servicios que ha de asumir el trabajador: Si tras la pérdida de vigencia del acto de extension
desaparecen en la empresa todas las categorias profesionales, operaria una total indeferenciaciéon de cometidos
de cada trabajador, que supondria una pérdida de objeto del contrato, o al menos, una indefinicién del mismo que
también afecta al nicleo mismo de la validez de la relacién contractual, pues no hay contrato sin objeto cierto.

Desde esta perspectiva se constata lo absurdo del planteamiento que sostiene la volatilizacion del marco juridico
de referencia: al contrario, esas determinaciones del contrato de trabajo, llevadas a cabo por la normativa objeto
de la extension, se han contractualizado, incorporadas al vinculo contractual como elementos determinantes de

32. DURAN LOPEZ, F“Problemas de la extensién de los convenios colectivos”, en AAVV Los problemas actuales de la negociacion colectiva,
MTTSS, Madrid, 1994, p. 39.
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las reciprocas obligaciones de las partes, por lo que su aplicacion prosigue en tanto que contenido del propio
contrato laboral, incluso tras haber perdido vigencia el instrumento que las instaurd, lo que se prolonga hasta
que un nuevo instrumento normativo, o nuevas determinaciones de la voluntad de las partes, fijen nuevas
condiciones laborales.

Por ello, incluso tras la desaparicion de la aplicacion del dltimo convenio colectivo o acuerdo colectivo, el estado
en que quedo configurado el contrato laboral era el resultado de las obligaciones impuestas por ese convenio, y
por tanto, en la medida que derechos derivados del contrato laboral, resultan exigibles entre las partes, aunque
en su origen provinieran de una voluntad distinta a las propias partes, y aunque esa fuente primaria haya dejado
de tener eficacia vinculante directa. En otro caso, entendemos que la alteracién de las condiciones que supondria
un sobrevenido vacio de regulacion de la relacion laboral determinaria una pérdida sobrevenida del objeto del
contrato laboral, y por ello mismo, resulta incompatible con el mantenimiento del vinculo laboral.

Ademas, lo contrario conduce directamente a resultados inaceptables: es de imposible justificacion que a partir
de tal momento, resulte juridicamente exigible que todo el personal de la empresa contintie desarrollando sus
cometidos profesionales, iguales a los que establecia el convenio colectivo, pero a cambio del salario minimo
interprofesional: oficiales, especialista, personal técnico y titulado, etc. Es sin duda un completo contrasentido,
juridicamente hablando, que cabe plantear.Y si no siguen realizando las funciones propias de esas categorias,
todavia el disparate es mayor, el proponer que todos y cada uno de los trabajadores carecen de categoria y de
cometidos profesionales. Desde la perspectiva de los intereses del trabajador, también el empresario se quedaria
sin amparo para ejercitar las facultades que le reconoce el convenio colectivo extinguido. De este modo, si el
trabajador percibe un determinado nivel retributivo, y ostenta una concreta categoria profesional, no es posible
que tales factores desaparezcan sUbitamente tras la vigencia de la norma por la cual se regulaban esos niveles
salariales y categorias profesionales. Del mismo modo que desde la otra perspectiva, si determinados compor-
tamientos implicaban la comision de faltas laborales por el trabajador, tampoco parece posible que tras ese
agotamiento de vigencia tales faltas dejen de serlo. Se produciria una vaciamiento del contenido de la relacion
laboral, una pérdida de objeto como hemos dicho incompatible con la validez y eficacia del propio vinculo
contractual.

En definitiva, estos derechos, que tuvieron su fuente en el convenio colectivo o en el acto de extension, se han
incorporado al patrimonio del trabajador, y por tanto son los que determinan el contenido de la prestacion en
tanto no sean modificados por un nuevo acuerdo o por una fuente con capacidad para incidir en los derechos
laborales, cuestion que viene a corroborar la nueva regulacion contenida en el Real Decreto 718/2005, que
prorroga los efectos de la extension siempre que el convenio sea prorrogado; esto, siempre que no se produzca
la denuncia del convenio que se ha extendido, cuestion que llevara a ciertos dilemas a la representacion de los
trabajadores. Si no hay denuncia del convenio no desaparece el deber de paz laboral, ni surge la posibilidad de
modificar las condiciones fijadas en el convenio, utilizando los medios de actuacion colectiva lo que afectara a los
trabajadores a quien se les aplica directamente el convenio que se ha extendido a otro ambito. Pero en lo que
respecta a los trabajadores a quien se les extendié el convenio dicha denuncia provocara que la extension
continte surtiendo efectos.

En todo caso, el nuevo Reglamento introduce un nuevo procedimiento “abreviado” (maximo de 90 dias) de
renovacion de la solicitud de extension cuando un convenio extendido es sustituido por un nuevo convenio
colectivo. Igualmente, una vez expirada la vigencia inicial del convenio colectivo que hubiera sido objeto de
extension, las partes legitimadas pueden solicitar la extensién de un convenio colectivo mas acorde con la
realidad sociolaboral de su ambito, en este caso por el procedimiento ordinario (maximo de tres meses).
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RD 718/2005

I. Sustituido un convenio extendido por un nuevo convenio colectivo, las
partes legitimadas podran solicitar del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales
o del organo correspondiente de las Comunidades Auténomas, en el plazo
de un mes contado desde la publicacion en el «Boletin Oficial del Estado» o
en el diario oficial de la Comunidad Auténoma correspondiente del nuevo
convenio colectivo, que se dicte una nueva resolucion sobre la necesidad de
extender el nuevo convenio publicado, por no haberse modificado las circun-
stancias que dieron lugar a la extension inicial, y se acompafaran las consid-
eraciones que se estimen oportunas sobre su necesidad.

2. Laresolucién administrativa que se dicte decidira motivadamente, en funcion
de la modificacién o no de las circunstancias previstas en el articulo 92.2 del
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo
1.2 de este Real Decreto que dieron lugar a la extension inicial.

3. El plazo para dictar y notificar la resolucién administrativa sera de un mes
computado desde la fecha en que la solicitud hubiera tenido entrada en el
correspondiente registro y los plazos establecidos para los informes a que se
refieren los articulos 6 y 7 se reduciran a la mitad.

4. Los efectos de la nueva resolucion de extension de convenio colectivo se
retrotraeran a la fecha de inicio de efectos del convenio extendido.

(Articulo 10)

RD 718/2005

Finalizada la vigencia inicial de un convenio colectivo que hubiera sido objeto de
extension, si las partes legitimadas para solicitar la extension de convenios
colectivos tuvieran conocimiento de la existencia de un convenio colectivo mas
acorde con la realidad sociolaboral de su ambito, podran solicitar del érgano
competente la sustitucion del convenio extendido por ese otro convenio
colectivo, indicando la necesidad de dicha sustitucion, e iniciaran el procedimien-
to de extension regulado en este Real Decreto. Durante la tramitacion de la
nueva solicitud de extension de convenio, se mantendran vigentes los efectos del
anterior convenio extendido hasta la nueva resolucién del procedimiento.

La resolucion administrativa que se dicte decidira motivadamente sobre la
procedencia o no de la indicada solicitud de extension, en funcion de la concur-
rencia de las circunstancias establecidas en el articulo 92.2 del Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 1.2 de este Real
Decreto, asi como de la adecuacion del convenio a la realidad sociolaboral del
ambito para el que se solicita la extension.

(Articulo 11.2)
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4. NEGOCIACION DE UN CONVENIO COLECTIVO
PROPIO

Al igual que en el RD 582/1982, el nuevo Reglamento contempla la posibilidad de que durante la vigencia de la
extension de un convenio colectivo pueda iniciarse la negociacion de las partes afectadas en caso de que se
modificaran o desaparecieran las circunstancias que dieran lugar a la resolucion, esto es, la inexistencia de partes
legitimadas para suscribir un convenio colectivo, tal como se muestra a continuacion:

RD 718/2005 Si durante la vigencia de la extension de un convenio colectivo se modificaran o
desaparecieran las circunstancias que dieron lugar a la resolucién de extension por
parte del 6rgano competente, cualquiera de las partes afectadas podra promover la
negociacion de un convenio colectivo propio en los términos previstos en el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y comunicara tal decision al
organo competente. Promovida la negociacion de un convenio colectivo, a tenor de
lo dispuesto en el articulo 89.1 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, la parte receptora de la comunicacion de iniciacion de las negocia-
ciones no podra negarse a ella por razoén de la vigencia de la extension. Si las partes
alcanzaran un acuerdo que concluya en la suscripcion de un convenio colectivo, lo
comunicaran al érgano competente, que dictara una resolucion que deje sin efecto
la extension.

(Articulo 11.1)

RD 572/1982 En los supuestos de modificacion o desaparicion de las circunstancias motivadoras
de la extension, cualquiera de las partes afectadas por la misma podra promover la
negociacion de un Convenio propio en los términos previstos en el Estatuto de los
Trabajadores.

(Articulo 10)

En esta materia, el art. 84 del ET contiene la regla general para la solucion de conflictos entre regulaciones
procedentes de la autonomia colectiva.

El problema surge por cuanto no nos encontramos ante dos convenios de igual naturaleza, al ser uno estatutario
y el otro un convenio extendido.

Como recuerda el Tribunal Supremo® la extension constituye una forma excepcional de integrar lagunas de la
regulacion profesional por especial dificultad en la negociacién o por la presencia de circunstancias sociales y
econodmicas de notoria importancia (articulo 92.1 del Estatuto de los Trabajadores en su redaccion anterior). Esta
integracion opera a través de una técnica de reenvio: se declara aplicable en un determinado ambito una norma

33. Sentencia del Tribunal Supremo de 23 de enero de 1995 (R} 1995, 396).
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convencional que ha sido aprobada para otro o, como ha sefalado la doctrina del Tribunal Constitucional, «no se
crea una norma nueva, sino que se limita a declarar aplicable otra ya existente»™.

La norma extendida no resulta asi modificada en su estructura, contenido o ambito de aplicacion por el acto de
extension que es accidental y externo a ella; simplemente actia como elemento para la integracién de una laguna
de regulacion en otro ambito. Esto se advierte claramente a partir del propio caracter de la extension que esta
siempre subordinada a la autonomia colectiva y tiene caracter provisional, de forma que no sélo es posible
negociar otro convenio durante la vigencia de la extension (articulo 10 del Real Decreto 572/1982), sino que ésta
cesa desde el momento en que se aprueba un convenio colectivo propio en el ambito en que operaba la
extensiony.

En consecuencia, siendo la extension un acto de ejecucion provisional®, nada impide que durante su vigencia, se
negocie un nuevo convenio, debiendo prevalecer el estatutario sobre el extendido, como también se senald, por
otra parte por la doctrina judicial®. Por tanto, es posible negociar un convenio colectivo durante la vigencia del
convenio extendido, al no ser de aplicacion la regla sobre no concurrencia del art. 84 ET, porque la continuidad
de la norma reglamentaria seria incompatible con la entrada en vigor de un pacto colectivo y, ademas, como puso
de manifiesto el Tribunal Supremo?, por la naturaleza excepcional del mecanismo de extension, proclamada en el
preambulo del citado RD 572/1982, y amparada en que la esencia de la negociacién colectiva descansa en la
autonomia de la voluntad de las partes.

Es mas, la posibilidad de modificar los acuerdos de un convenio colectivo durante su vigencia es un tema que ha
sido decidido por las sentencias de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 30 de junio de 1998%® y de 21 de
febrero de 2000%. En ellas se sefiala que «la garantia de la estabilidad del convenio se logra, en primer lugar, a
través de la regla de concurrencia que contiene el articulo 84.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Pero esta regla no es aplicable al caso, pues solo establece una garantia para el convenio anterior frente los
"convenios de ambito distinto", lo que ademas conduciria a la conclusién de que un convenio durante su vigencia
si puede ser afectado sin ninguna limitacion por otro del mismo ambito. Esta conclusion es en lo esencial
correcta, aunque debe matizarse. En realidad, la modificaciéon de una norma por un acto de contrario imperio
posterior constituye el principio de modernidad, en el que se funda la ordenacién de la sucesion de las normas
en los sistemas contemporaneos de fuentes del Derecho (articulo 2.2 del Cédigo Civil).

Esta regla rige también para la sucesion de los convenios colectivos estatutarios dentro del mismo ambito. El
articulo 82.3.1 del Estatuto de los Trabajadores no dice otra cosa cuando sefala que los convenios colectivos
obligan "durante todo el tiempo de su vigencia", pues esa vigencia, como la de toda norma, puede terminar por
la via de la derogacion por una norma posterior del mismo rango. Del articulo 41.2.3 del Estatuto de los
Trabajadores tampoco cabe deducir conclusién contraria, pues se trata de una regla sobre negociacion de
decisiones empresariales, no de disposiciones de caracter general.

Por otra parte, aunque esta regla se formula de forma general, esta en realidad concebida para el supuesto mas
especifico de un convenio de ambito supraempresarial que ha de modificarse en una unidad empresarial. Para ello

34. Sentencia Tribunal Constitucional 86/1991, [RTC 1991, 86].
35. Sentencia del Tribunal Constitucional 86/1991 [ RTC 1991, 86] y 102/1991 [RTC 1991, 102]

36. Sentencias del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria de 10 de agosto de 2001 (AS 2001, 3033) y 22 de enero de 2003 ( JUR 2003,
128135)

37. Sentencia del Tribunal Supremo de |3 de abril de 1983 ( R} 1983, 1925).
38. Ref.A.R] 1998,5793.
39. Ref.A R 2000, 2052
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se exigen condiciones de justificacion especiales, que no serian necesarias en el caso de un convenio de empresa
que fuera modificado por otro convenio de empresa.

Esto se advierte con mas claridad en el supuesto del articulo 82.3.2 del Estatuto de los Trabajadores sobre la
denominada "clausula de descuelgue”, que se refiere Ginicamente a los convenios de ambito superior a la empresa.
Es cierto que el convenio colectivo es norma temporal (articulos 85.3.b) y d) y 86 del Estatuto de los
Trabajadores), pero ello no impide a las partes negociadoras de comun acuerdo puedan alterar el término de
vigencia pactado como ocurre cualquier acuerdo (articulo 1203 del Cédigo Civil) o norma (articulo 2.2 del
Cédigo Civil)». En definitiva, si la jurisprudencia admite que un convenio colectivo pueda ser modificado durante
su vigencia por otro convenio colectivo negociado posteriormente, con mas razén cuando se trata de modificar
un convenio extendido.

En consonancia con la doctrina judicial y la jurisprudencia que se ha expuesto, el articulo |1.1 RD 718/2005
explicita la imposibilidad de que la parte receptora de la solicitud de negociacion pueda negarse a negociar
alegando la existencia de un convenio colectivo vigente.

De este precepto se desprende que el nuevo convenio colectivo, por si mismo, no dejara sin efecto la extension,
sino que sera la resolucion administrativa la que determinara la fecha final de la aplicacién del convenio colectivo
extendido. De este modo, no sera posible el vencimiento ante tempus de la extension, salvo que se dicte
resolucion administrativa que asi lo disponga. Es mas, llevando al extremo tal prevision resultara que el registro,
deposito y publicacion del nuevo convenio colectivo no desplazara la aplicacion del convenio colectivo extendido
en tanto no se dicte resolucion del Ministerio de Trabajo o, en su caso, 6rgano de la comunidad autébnoma
competente.

Obviando en este momento los numerosos problemas técnicos que puede presentar la intervencion de la
Administracion en el proceso de sustitucion del convenio extendido por un convenio colectivo propio de la
unidad negocial, creemos que tal prevision reglamentaria se compadece mal con la naturaleza que la Ley atribuye
al acto de extension. En este sentido, parece confundirse la eficacia del acto administrativo de extension con la
eficacia de la extension del convenio colectivo. Mientras que la primera depende de que se cumplan los requisitos
legales y reglamentarios para acordar la extension, los efectos temporales de la extension quedan determinados
por el convenio colectivo extendido, que sera de aplicacién en tanto que no sea sustituido por otro convenio
colectivo; ya sea un nuevo convenio colectivo en el ambito extendido, ya sea por un convenio colectivo propio
una vez desaparecidas las circunstancias que lo impedian.

La extension es un mecanismo excepcional que sustituye la autonomia negocial por un acto administrativo, en
tanto no pueda ejercerse la autonomia en la regulacion de las condiciones de trabajo, hecho que configura el acto
de extension subordinado a la autonomia colectiva. De este modo, dado que no resulta de aplicacion las reglas
del articulo 84 ET, acordado el nuevo convenio colectivo nada impide que éste desplace al convenio extendido.

En este sentido, resulta mas ajustada la naturaleza legal de la extension la posicion mantenida por el Tribunal
Supremo® cuando sefala que “la extensidn constituye una forma excepcional de integrar lagunas de la regulacién
profesional por especial dificultad en la negociacion o por la presencia de circunstancias sociales y econdmicas de notoria
importancia (articulo 92.1 del Estatuto de los Trabajadores) (...) Esto se advierte claramente a partir del propio cardcter
de la extension que estd siempre subordinada a la autonomia colectiva y tiene cardcter provisional, de forma que no sélo
es posible negociar otro convenio durante la vigencia de la extension, sino que ésta cesa desde el momento en que se
aprueba un convenio colectivo propio en el ambito en que operaba la extension”.

40. Sentencia del Tribunal Supremo de 23 de enero de 1995, (R} 1995\396).
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Tampoco parece que la resolucién administrativa que pone fin a los efectos de la extension pueda justificarse por
razones de seguridad juridica, puesto que la publicacién del nuevo convenio colectivo negociado que viene a sustituir
al extendido colma de manera suficiente tales exigencias. En definitiva, pueden plantearse dudas razonables acerca
de la legalidad de la resolucion administrativa que deja sin efecto la extension en los supuestos en los que, desa-
parecidas las circunstancias impeditivas de la negociacion, las partes suscriben un convenio colectivo.

5. LEGITIMACION PARA INICIAR
EL PROCEDIMIENTO

En materia de legitimacion para iniciar el procedimiento el nuevo Real Decreto 718/2005 ha racionalizado la
regulacion anterior dotandola de mayor coherencia con los preceptos estatutarios reguladores de la legitimidad
negocial.

El Real Decreto 572/1982 referia en primer lugar como sujetos legitimados para promover el procedimiento de
extension a aquellos legitimados para promover la negociacién conforme al articulo 87 del Estatuto de los
Trabajadores (articulo 4 RD 572/1982). En contraste, el actual articulo 4 del RD 718/2005 se refiere aquellos
sujetos que s hallen legitimados “conforme a lo dispuesto en los articulos 87.2 y 3 del texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores”, es decir, aquellos sujetos legitimados para negociar un convenio de ambito
superior al de empresa, excluyendo por tanto a los sujetos del articulo 87.1, que son aquellos con legitimacion
para negociar un convenio de ambito empresarial. De esta manera el nuevo Reglamento incorpora idéntica
regulacion contenida en el articulo 92.2 ET, por tanto ajustando a la norma legal el precepto reglamentario.

RD 718/2005 El procedimiento para la extensién de convenios colectivos se iniciara siempre a
instancia de parte legitimada.

Estaran legitimados para solicitar la iniciacion del procedimiento de extension de
convenios colectivos los sujetos que estén legitimados para promover la negociacion
colectiva en el correspondiente ambito de la extension, conforme a lo dispuesto en
el articulo 87.2 y 3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

(Articulo 3)

RD 572/1982 Se consideraran con capacidad para solicitar validamente la extension quienes se
hallen legitimados para promover la negociacion conforme al articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores o, en su defecto, cubran las previsiones determinadas en
la disposicion adicional sexta del propio texto legal.

Asimismo podran solicitar la extension las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales con implantacién en colectivos carentes de Convenio propio y no
vinculadas por aquel cuya extension se pretende, o los representantes electivos a
que se refieren los articulos 62 y 63 del mencionado Estatuto.

(Articulo 4)
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A pesar de que la norma refiera a la inexistencia de legitima®©cion de uno de los sujetos, ya sea del lado
empresarial[41] o sindical, en los términos del articulo 87 del ET, la aplicacion practica pone de manifiesto que
las solicitudes no se producen conjuntamente por las contrapartes sociales, sino por uno solo de los sujetos
colectivos mencionados, y normalmente un sindicato[42]. En cualquier caso, dichos sujetos han de tener la
denominada legitimacion basica para negociar un convenio colectivo, pero la misma la han de tener en el ambito
de que se trate, y por lo tanto la capacidad dependera del ambito al que se vaya a extender el convenio.

En efecto, de conformidad con el apartado 2 del articulo 87 del ET, estaran legitimados para negociar convenios
de ambito superior a la empresa, por una parte los Sindicatos que tengan la consideracion de mas representa-
tivos a nivel estatal,y por otra las asociaciones empresariales que en el ambito geografico y funcional del convenio
cuenten con el 10% de los empresarios, siempre que den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores
afectados.

En aplicacion de lo dispuesto en el citado articulo 87.2 resultarda que CC.OO. y UGT, en base a tener la consid-
eracion de Sindicatos mas representativos gozaran de legitimacion inicial para la negociacion colectiva de
cualquier convenio, con independencia del resultado electoral que hayan obtenido en el ambito funcional y
geografico de que se trate, ya que dicho resultado electoral servira de base para determinar el nimero de rep-
resentantes que corresponden a cada Sindicato en la Comision Negociadora, pero la legitimacion inicial para
formar parte de dicha Comision se tiene por el simple hecho de ostentar la condicion de Sindicato mas repre-
sentativo.

En definitiva, este primer requisito de legitimacion inicial quedaria cumplido en todo caso por los Sindicatos de
CC.OO0. y UGT. No obstante, el hecho de reunir los requisitos necesarios respecto a la legitimacion inicial no
presupone que los Sindicatos que reuinan tal requisito, puedan negociar un convenio estatutario, pues tras la legit-
imacion inicial nos hallariamos con el requisito de la llamada legitimacion plena, a la que se refiere el art. 88 del
ET en el que se establece que, en los convenios de ambito superior a la empresa "..la Comisién Negociadora
quedard vdlidamente constituida...cuando los Sindicatos...y las asociaciones empresariales a que se refiere el articulo
anterior representen como minimo, respectivamente, a la mayoria absoluta de los miembros de los Comités de Empresa
y Delegado de Personal, en su caso, y a empresarios que ocupen a la mayoria de trabajadores afectados por el convenio".

Lo anterior significa que para saber si CC.OO.y UGT estan en condiciones de negociar un convenio estatutario,
es necesario que entre ambos Sindicatos retinan la mayoria de los Delegados de Personal o miembros del Comité
de Empresa elegidos en el sector, y también es necesario que la asociacién empresarial que negocia de ocupacion
a la mayoria de los trabajadores afectados por el convenio.

De contrario, si dicha mayoria no se ostenta, y por otra parte no existe ningln otro Sindicato que haya obtenido
al menos el 10% de los miembros de los Comités de Empresa o Delegados de Personal elegidos, y que entre
todos tengan mas del 50%, no sera posible la negociacion de un convenio colectivo estatutario, por no reunirse
el requisito de la llamada legitimacion plena, ni en consecuencia la legitimacion para promover la extension de un
convenio colectivo a otro ambito.

41. En lo que se refiere a la asociacién empresarial constituida resultara que si agrupa al menos al 10% de los empresarios del sector que
puedan existir en la provincia, y si ademas dan ocupacién a un minimo del 10% de trabajadores, la citada asociacion empresarial gozara
de legitimacion inicial para la negociacion colectiva de que se trata.

42. Asi lo indica el Dictamen sobre el Anteproyecto de Ley por el que se modifica el articulo 92.2 del texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extensién de convenios colectivos. Sesion
ordinaria del Pleno de 17 de febrero de 1999.
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En este sentido puede resultar de interés la Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 37/83,de || de mayo, ya
tuvo ocasion de sefnalar que:

"...el concepto de implantacién no puede ser confundido, como parece entender la demanda, con el de representativi-
dad en el sentido de que este ultimo es valorado por el Estatuto de los Trabajadores para atribuir legitimacion para
la negociacion colectiva de eficacia general (art. 87) o para la representacion institucional en defensa de los intereses
generales de los trabajadores ante la Administracion Pablica u otras Entidades u Organismos que la tengan prevista..."

De esta forma es claro que en materia de negociacion colectiva, lo que prima es el concepto de representativi-
dad y no el de implantacion en un determinado sector; pues esto Ultimo, la implantacion, constituye requisito de
inexcusable cumplimiento cuando se trata de capacidad procesal del Sindicato, ya que constituye doctrina
reiterada del propio Tribunal Constitucional que el caracter mas representativo de un Sindicato no lo convierte
en un "guardian abstracto de la legalidad", sino que es preciso que cuente con una determinada implantacion en
el ambito especifico del conflicto para que pueda promover el proceso.”

Como venimos sefalando, existe doctrina constitucional que de manera mas o menos explicita ha reconocido el
derecho a la negociacion colectiva en el ambito superior a la empresa de los Sindicatos mas representativos,
desconectandola de la representacion concreta en el sector correspondiente. Lo cierto es que las normas que
establecen la legitimacion para negociar, en modo alguno exigen ninguna precision especifica respecto de los
sindicatos mas representativos, a la hora de reconocer dicha capacidad negociadora. El art. 87.2.a) alude expre-
samente a los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel estatal, asi como, en sus
respectivos ambitos, los entes sindicales afiliados, federados o confederados a los mismos.

Sobre el particular el Tribunal Constitucional®, comentando las exigencias de legitimacion negocial, parte de que
el Convenio Colectivo, "que constituye el resultado de la negociacién, no es sélo un contrato, sino una norma
que rige las condiciones de trabajo de los sometidos a su ambito de aplicacion, estén o no sindicados y
pertenezcan o no a las organizaciones firmantes". De acuerdo con ello, considera el Tribunal que "Los requisitos
de legitimacion traducen el doble significado de constituir una garantia de la representatividad de los participantes
y expresar un derecho de los mas representativos de los intereses del conjunto de los trabajadores y
empresarios, sin duda, porque se piensa que quienes retnen aquellos requisitos son representativos de un sector
de los afectados, de forma que las tendencias significativas de éstos van a tener una efectiva participacion en la
determinacion de las condiciones a las que ha de ajustarse las relaciones de trabajo".

Precisamente, debe recordarse que la reforma del art. 87 del ET operada por la Ley 32/1984, de 2 de agosto,
modificé sustancialmente dicha cuestion, toda vez que en su version originaria del ET, la legitimacion se reconocia
a los sindicatos que acreditaran una especial audiencia o implantacién en el ambito del respectivo convenio,
concretada en el 10 por cien de los representantes unitarios. Tras la reforma, como reconoce la doctrina® -, "ya
no se atendia, como antes, al dato de la audiencia o implantacién del Sindicato en el ambito del convenio, si era superior
al de una empresa, sino a la representatividad acreditada a nivel estatal, sin necesidad de acreditar una audiencia
especifica en el dmbito del convenio, legitimaciéon que se plantea tanto a nivel del territorio del Estado como de las

Comunidades Auténomas, para atribuir en cada caso la consideracion de Sindicato mds representativo."

43. Sentencia del Tribunal Constitucional 210/1994, de || de julio.
44. Sentencia 73/1984, de 27 de Junio.
45. IGLESIAS CABERO, “Negociacion Colectiva”, Colex, Madrid, 1996, p. 143.
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Ello es lo que justificaria la especial posicion de los Sindicatos mas representativos a la hora de reconocerles legit-
imacion en dicho ambito del convenio, sin necesidad de acreditar ninguna representacion especifica adicional en
dicho ambito. Dicha conclusion ha sido plasmada expresamente por el Tribunal Constitucional en su Sentencia
57/1.989, de 16 de Marzo, que enijuicia la constitucionalidad precisamente del art.87.2 del ET, en la redaccién dada
por la Ley 32/84.

Asi, El Tribunal Constitucional reconoce expresamente la legitimacion negocial de los Sindicatos mas representa-
tivos, a pesar de no acreditar una implantacién especifica en el ambito del convenio supraempresarial. La
explicacion de dicha legitimacion la ofrece el Tribunal diciendo que "Por otra parte, al reconocer la legitimacion
de los Sindicatos mas representativos a nivel estatal se esta pensando, con razén, que los convenios sectoriales
no solo afectan a los sujetos incluidos en su ambito, sino que tienen también incidencia sobre el conjunto de las
relaciones laborales del Estado o de las Comunidades Auténomas y la misma estructura de la negociacion
colectiva, sin que sea preciso acreditar una audiencia especifica en el ambito concreto, ya que viene amparado
por la mayor repesentantividad a nivel estatal".

En concreto, reconoce la Sentencia que resultan excluidos de la negociacion los Sindicatos que no tengan las con-
sideracion de mas representativos, o carezcan de implantacion en el ambito de que se trate, contraponiendo
ambas exigencias y por tanto, no requiriéndose en modo alguno la doble consideracién de mas representativo y
dicha implantacion.

Como ya hemos anticipado, la propia Sentencia apunta en la necesidad de diferenciar dicha legitimacién a efectos
de negociacion colectiva de otras posibilidades de actuacién sindical, en linea de lo que hemos anticipado mas
arriba a propésito de la capacidad procesal. En efecto, dice la Sentencia que "Debe repararse, asimismo, que la
regulacion del art. 87.2 lo es expresamente a efectos de la negociacion colectiva y no para otras materias en cumplim-
iento de la propia remision de la LOLS, concretando la singular posicién a que se refiere esta ltima expresada en que los
Sindicatos mds representativos estatales o de Comunidad Auténoma no necesitan acreditar para cada ambito concreto en
que se propongan negociar que cuentan con el minimo legal de representacién de los trabajadores". Precisamente de esta
la diferenciacion se hace eco parte de la doctrina judicial®, que admite la legitimacion de un Sindicato mds representati-
vo para negociar en cualquier dmbito, "cualquiera que sea su representacion efectiva en el sector afectado".

Eliminacion de la referencia a la disposicion adicional sexta y al articulo 63 del ET

El articulo 4 del RD 572/82 establecia que en defecto de los sujetos legitimados anteriores, también lo estaran
los sujetos que cumplan las condiciones establecidas en la disposicion adicional 6* del Estatuto de los
Trabajadores. Esta referencia ha sido eliminada asi como la contenida en el 572/82 en cuanto a “los representantes
efectivos a que se refieren los articulos 62 y 63 del mencionado Estatuto”, es decir,a los delegados de personal y a los
miembros del Comité de Empresa.

Dicha disposicion establecia que “a efectos de ostentar representacion institucional en defensa de intereses generales
de los trabajadores o de los empresarios ante la Administracién publica u otras entidades u organismos de cardcter
nacional que la tengan prevista, se entenderd que gozan de esta capacidad representativa las organizaciones sindicales
con el 10 % o mads de los miembros de los comités de empresa y delegados de personal y las asociaciones empresariales
con el 10 % o mas de las empresas y trabajadores en el dmbito estatal.

Asimismo, podrdn también estar representados los sindicatos o asociaciones empresariales de comunidad auténoma que
cuenten en ésta con un minimo del 15 % de los miembros de los comités de empresa o delegados del personal o de los

46. STS) de Andalucia/Malaga, de 15-04-91 (Arz. 2768).
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empresarios. No estardn comprendidos en este supuesto los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales
que estén integradas en federaciones o confederaciones de dmbito estatal”.

Por lo tanto, ésta otorgaba legitimacién para iniciar el procedimiento de extensién a los sindicatos que, pese a
no tener legitimacion para negociar «ex» articulo 87 del ET, tuvieran la condicion de mas representativos «a nivel
estatal» (art. 6.2 LOLS) o «a nivel de Comunidad Autonomay (art. 7.1 LOLS), asi como las asociaciones empre-
sariales que, encontrandose en esa misma situacion, ostenten representacion institucional en defensa de intereses
generales. Igualmente, estaban legitima®©das para solicitar la extension aquellas asociaciones empresariales que,
sin alcanzar el 10% de la representatividad en el ambito concreto exigido por el articulo 87.3 del ET, si alcancen
en cambio, en el ambito estatal o de Comunidad Auténoma, el 10 o el 15% respectivamente.

6. INSTRUCCION DEL PROCEDIMIENTO

El segundo parrafo de la nueva redaccion del articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores indica que la decision
de extension se adoptara siempre a instancia de parte, cuestion ya recogida en el articulo 3.2 del Real Decreto
572/1982; ahadiendo que se efectuara mediante la tramitacion del procedimiento que reglamentariamente se
determine cuya duracion no podra exceder de tres meses (cuestion que ya se venia aplican “ex” articulo 92.2
ET), teniendo la ausencia de resolucion expresa en el plazo establecido efectos desestimatorios de la solicitud.

Se comprueba asi la supresion de la exigencia de la constitucion e informe de la comision paritaria prevista en la
anterior regulacion, habida cuenta de la falta de operatividad de este tramite, que se traducia, en la mayor parte
de los casos, en la imposibilidad de constituir la citada Comision ocasionando una importante demora en el cor-
respondiente expediente.

Debe recordarse en este punto que segiin datos de las Memorias de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos, la tramitacion completa de un expediente de extension tenia una duracion media superior
a los 400 dias”, conllevando con frecuencia efectos econémicos practicamente inaplicables.

En definitiva, los aspectos procedimentales que se reforman se refieren fundamentalmente a la duracién del pro-
cedimiento y a los efectos desestimatorios de la ausencia de resolucion expresa; se identifican los sujetos que
puedan solicitar la extension de un convenio colectivo a ambitos carentes del mismo; y se reconoce, en cuanto
a la Autoridad Laboral competente, la existencia de Administraciones Publicas Territoriales con competencia en
la materia.

47. Dictamen sobre el Anteproyecto de Ley por el que se modifica el articulo 92.2 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo /1995, de 24 de marzo, referido a la extension de convenios colectivos. Sesion ordinaria del Pleno
de |7 de febrero de 1999.
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RD 718/2005 La solicitud, que se formulara por escrito, se dirigira al Ministro de Trabajo y Asuntos
Sociales o al 6rgano correspondiente de las Comunidades Auténomas y deberd ir
acompanada de los siguientes documentos:

a) Una certificacion del registro de convenios colectivos correspondiente justifica-
tiva de que no existe inscripcion que acredite la vigencia de convenios colectivos
en las empresas, sectores o subsectores para los que se solicite la extension.

b) Un certificado expedido por la oficina publica competente, acreditativo de la
concurrencia de los requisitos de legitimacion sefalados en el articulo 3.

c) La acreditacion de que concurren los presupuestos legales necesarios para la
extension del convenio colectivo solicitado y una memoria descriptiva de los
perijuicios que la ausencia de convenio colectivo ocasiona a las empresas y tra-
bajadores afectados, asi como sobre los elementos que permitan valorar lo
dispuesto en el articulo 1.2 de este Real Decreto. En la memoria debera constar
el codigo que, segiin la Clasificacion Nacional de Actividades Econdémicas
aprobada por el Real Decreto 1560/1992, de |18 de diciembre, corresponde a los
ambitos afectados por la extension solicitada o, en defecto de dicho cédigo, los
datos precisos que permitan a la Administracion actuante su identificacion.

De conformidad con el articulo 35.f) de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre (RCL
1992, 2512, 2775 y RCL 1993, 246), de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, no se habran de presentar
aquellos documentos que ya se encuentren en poder de la Administracion actuante.

Las solicitudes podran presentarse en cualquiera de los lugares previstos en el
articulo 38.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre.

La iniciacion del procedimiento se anunciara en el «Boletin Oficial del Estado» o, en
su caso, en el diario oficial de la Comunidad Auténoma y en uno de los diarios de
mayor circulacion en el ambito territorial para el que se solicita la extension, a los
efectos de informacion publica y posible intervencion de los interesados.

RD 572/1982 La solicitud, que se formulara por escrito dirigido al Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, habra de fundarse en los motivos senalados en el articulo 3 de esta
disposicion y a la misma se acompanara:

a) Documentacion acreditativa de reunir los requisitos del articulo 4 y concurrir las
circunstancias sobre imposibilidad de desarrollar la negociacion.

b) Descripcion de los perjuicios que la no extension ocasionaria a Empresas o tra-
bajadores afectados.

Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extension de convenios colectivos.
108 Sesion ordinaria del Pleno de |7 de febrero de 1999.
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A fin de acreditar la inexistencia de partes legitimadas para suscribir un convenio colectivo estatutario, tal como
exige en articulo 1.2 del Real Decreto 718/2005, singularmente en el lado empresarial, considera el Tribunal
Supremo[48] que el Estatuto de los Trabajadores sélo se refiere, en el ambito de la negociacion colectiva, a las
empresas o asociaciones empresariales como miembro contrapuesto a las representaciones sindicales, segun se
desprende de lo establecido en los articulos 83, 87, 88 y 92 del Estatuto de los Trabajadores en orden a la
celebracion de convenios colectivos con eficacia "erga omnes".

Al efecto, el Codigo Civil al tratar de las personas juridicas, distingue en el articulo 35 entre las del nimero |.°
corporaciones, asociaciones y fundaciones de interés publico reconocido por la Ley, de las asociaciones de interés
particular, diferenciacion que, en todo caso, interesa en este estudio, la que se da entre corporaciones y asocia-
ciones; regulacién que debe complementarse con lo dispuesto en la Ley 19/1977, de | abril, que tanto para las
asociaciones profesionales como para las asociaciones empresariales, se esta refiriendo a la voluntad de quienes
la crean (articulo 1.°);y para disipar toda duda, en el articulo 2.°.1 reitera la voluntariedad de la pertenencia a la
asociacion, cuando dispone que los posibles miembros, tienen derecho a afiliarse, que es tanto como condicionar
a la voluntad de las personas el pertenecer o no a la correspondiente asociacion; asi se destaca la diferencia
consistente, en la naturaleza de Corporacion (como pueden ser lo Colegios Profesionales) de derecho publico
de la demandada en contraposicion al caracter voluntario de la asociacion, mientras que la pertenencia al Colegio
profesional, es obligatoria para el desempefio de la profesion.Y por su parte, la Ley Organica | 1/1985, de 2 agosto
de Libertad Sindical, en su disposicion derogatoria, mantiene las disposiciones de la citada Ley 19/1977 para las
asociaciones profesionales y empresariales cuya libertad de sindicacion reconoce a los efectos del articulo 28.1
de la Constitucion.

MOTIVACION DE LA RESOLUCION QUE RESUELVA SOBRE LA EXTENSION

De otro lado, el Real Decreto 718/2005 incorpora la exigencia de motivacién contenida en el articulo 42.1 de la
Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Procedimiento Administrativo Comun establece que:

"La Administracién estd obligada a dictar resolucién expresa en todos los procedimientos y a notificarla cualquiera que
sea su forma de iniciacion".

Asi como del articulo 43.1, que por su parte, dice que:

"En los procedimientos iniciados a solicitud del interesado, el vencimiento del plazo maximo sin haberse notificado
resolucién expresa legitima al interesado o interesados que hubieran deducido la solicitud para entenderla estimada
o desestimada por silencio administrativo, segiin proceda, sin perjuicio de la resolucién que la Administracion debe
dictar en la forma prevista en el apartado 4 de este articulo".

RD 718/2005

Motivacion La resolucion administrativa que se dicte decidira motivadamente, en funcién de
la concurrencia de las circunstancias establecidas en el articulo 92.2 del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo |.2 de este
Real Decreto, sobre la procedencia o no de la extension de las disposiciones del
convenio colectivo solicitado al ambito requerido carente de regulacion.
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Sobre este particular, reciente doctrina judicial dictada por el Tribunal de Justicia de Castilla la Mancha” ha
declarado la obligacion de la Administracion que se mantiene, de resolver expresamente, en los siguientes
términos:

“Por otro lado, cabe sefialar lo siguiente. Resulta que las normas oponen al ciudadano la necesidad de acudir a
recursos administrativos previos, como privilegio exorbitante de la Administracién, antes de poder acudir a los
tribunales; pero se pretende aqui que, después de obligarse al ciudadano a cumplir con la obligacién previa,
soportando que se retrase la posibilidad de acceso a los Tribunales, ni siquiera sea exigible que, al menos, la
Administracién ejerza el mencionado privilegio mediante la resolucién del recurso que se obligd a interponer en su
beneficio, y se pretende que se admita que se interprete el citado privilegio practicamente como un mero plazo de
carencia o gracia a la Administracion, que quedaria liberada siquiera de la obligacion de resolver el recurso que se
obligé al ciudadano a interponer, cuando el privilegio lo que pretende es dar a la Administracion la oportunidad de
pronunciarse previamente.

Otra cosa es que desde un punto de vista de economia procesal, el interesado pueda pretender no hacer cumplir a
la Administracién tal obligacién y plantee en la via contencioso-administrativa el fondo del asunto, como sucede habit-
ualmente. Pero si, por las razones que sean (entre las que no es de las mds pequefias la de poder entablar el recurso
contencioso-administrativo con conocimiento de la respuesta de la Administracion a los alegatos del interesado), se
quiere que la Administracion cumpla con su obligacion, no vemos obstdculo alguno a que pueda darse lugar a tal
pretension.”

PLAZOS

En lo relativo a los plazos establecidos en el RD 718/2005 cabe sefialar que por lo que respecta a los plazos que
afectan directamente a la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (en adelante CCNCC) éstos
vienen referidos al periodo de tiempo de que dispone para emitir informe en los procedimientos de extension
de convenio, en los términos previstos en le nuevo Reglamento. En este sentido, el articulo 7.3 del Real Decreto
718/2005 dispone que dicho plazo sera de 30 dias, los cuales deben considerase habiles, en tanto que en la
modalidad del procedimiento de extension-renovacion, ya mencionado, dicho plazo habra de entenderse
reducido a la mitad (15 as habiles), en consonancia con lo dispuesto en el articulo 10.3 de dicha norma.

Dicha reduccién en el plazo impedira la posibilidad de recurrir, como era practica habitual durante el periodo
estival, en los meses de julio y agosto, o incluso septiembre, a aplazar estos informes, bajo la cobertura legal de
la suspensién del procedimiento acordado por el érgano instructor del expediente, por el plazo maximo de 3
meses, al amparo de lo dispuesto en el arto 42.4 c) de la Ley 30/92, de 26 de noviembre.

De este modo serd necesario un ajuste procedimental, tanto para la preparacién del informe técnico que
proceda, sobre la base de la documentacion que puede obrar en cada expediente de extension, como para poder
convocar, posiblemente con caracter extraordinario, al Pleno de la Comision, y para que éste pueda informar
dentro del plazo (30 o |5 dias habiles), previa entrega oportuna de toda la documentacion aportada a cada
expediente y del informe preparado por los Servicios Técnicos para su tratamiento y valoracion por el Pleno.

49. Sentencia Tribunal Superior de Justicia Castilla-La Mancha nim. 10053/2005 (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 2°), de 28
abril [JUR 2005\ 128960].
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En este punto, resulta oportuno recordar que es al Pleno de la Comision, constituido por 18 Vocales, titulares o
suplentes, a quien ¢ e informar sobre los expedientes de extension, y que para la adopcién de acuerdos sobre
estos informes se precisan contar con la mayoria absoluta de sus miembros, lo que supone la necesidad de contar
con un "quérum" de 10 votos, al margen del voto del Presidente de la CCNCC, conforme a lo dispuesto en el
arto || de la Orden de 28 de mayo de 1984, por el que se aprueba el Reglamento de funcionamiento de la
CCNCC.

Por lo que refiere a los demas plazos establecidos en el nuevo procedimiento de extension, es de sefalar que la
mayor parte de estos plazos estan encaminados a la aportacion de documentos, certificaciones o informes que
puedan resultar de interés para conformar el sentido del informe que deba realizar la CCNCC con posteriori-
dad y que, por tal motivo, resulta de interés tener en cuenta dichos plazos con la particularidad de que alguno
de ellos habran de entenderse reducidos a la mitad, en el supuesto de la modalidad del procedimiento de
extension-renovacion (art. 10 del RD 718/2005), con la problematica que ello supone, para su comprension o
cumplimiento, si los plazos a reducir son, por ejemplo, de 2, 3,5 o 15 dias.

Estos plazos son los siguientes:

Plazo de que dispone la Autoridad Laboral competente para dictar resolucion en los procedimientos de
extension: tres meses o un mes, segun la modalidad del procedimiento (art. 8.3 del RD 718/2005 ).

Plazo para solicitar de la parte promotora la subsanacion de "defectos" observados en la solicitud presentada:
tres dias (art. 5.1 del RD 718/2005)

Plazo de que dispone la parte promotora para la subsanar: 10 dias (art. 5.1 del RD 718/2005)

Plazo de que dispone el 6rgano instructor del expediente para solicitar de la propia Administracion actuante
la emision de certificacion odocumento necesario: 48 horas (art. 5.2 del RD 718/2005 ).

Plazo de que dispone la Administracién actuante, que no el érgano instructor del expediente para emtir la
certificacion o el documento preciso: 2 dias (art. 5.2 del RD 718/2005).

Plazo de que dispone el 6rgano instructor del expediente para solicitar informe(s) preceptivo(s) a las orga-
nizaciones empresariales y sindicales mas representativas, desde el momento en que se cuente con toda la
documentacion exigida: 5 dias (art. 6.1 del RD 718/2005).

Plazo de que disponen las organizaciones empresariales y sindicales para informar: |5 dias naturales (art. 6.2
del RD 718/2005 ).

Plazo de que disponen las partes legitimadas para proceder a la renovacion de la solicitud de extensién, por
el procedimiento apreciado dispuesto en el arto 10: Un mes contado desde la publicacién en el Boletin Oficial
correspondiente del nuevo convenio.

Finalmente, cabe indicar que el plazo de notificacion de la resolucion de los expedientes de extension, no
obstante lo sefalado en los arts. 8.2 y 10.3 del RD, no deberia computarse dentro del plazo de que dispone la
Autoridad Laboral competente para resolver estos expedientes, puesto que se trata de una distinta actuacion
administrativa, que no debe computar a los efectos del plazo que tiene la Autoridad Laboral para resolver, en los
términos sefalados en el 92.2 del Estatuto de los Trabajadores. Seglin se estima, el plazo de notificacion seria de
10 dias a partir de la fecha de resolucién, en consonancia con lo dispuesto en el arto 58.2, de la Ley 30/1992, de
26 de noviembre.
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Por otra parte, a diferencia del Reglamento anterior el nuevo Real Decreto 718/2005 recoge una prevision
especifica en materia de subsanacién:

Subsanacién En el caso de que se observen defectos en la solicitud presentada, el érgano
instructor del procedimiento requerira, en el plazo de tres dias, su subsanacion,
que debera ser realizada en el improrrogable plazo de 10 dias, bajo apercibimien-
to de que si asi no se hiciera se tendra por desistida la solicitud, previa resolucion
que debera dictarse en los términos previstos en el articulo 42 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre.

En el supuesto de que se hubiera alegado con la solicitud la existencia de
documentos obrantes en poder de la Administracion publica actuante, el érgano
instructor del procedimiento requerira en el plazo de 48 horas la certificacion
de la oficina publica correspondiente o la emision del correspondiente
documento, que habra de ser cumplimentado en el plazo de los dos dias
siguientes.

COMPETENCIA PARA RESOLVER LOS PROCEDIMIENTOS DE EXTENSION: LA INCORPO-
RACION DE LAS COMUNIDADES AUTONOMAS

Se comprueba que el nuevo Reglamento ya incorpora la modificacion del articulo 92.2 ET en relacién a la
existencia de Administraciones Publicas Territoriales con competencia en la materia, puesto que ni el Real
Decreto 572/1982 ni el Estatuto de los Trabajadores de 1980 las mencionaba por ser dichas normas anteriores
a la fecha de traspaso de funciones y servicios a las Comunidades Auténomas en materia laboral, dandose
asimismo cumplimiento a la Sentencia del Tribunal Constitucional 86/199 1. El redactado de ambas normas puede
comparase en el recuadro siguiente:

RD 718/2005 El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales sera competente para conocer y resolver
los procedimientos de extension de convenios colectivos cuando el ambito de la
extension abarque todo el territorio nacional o el territorio de mas de una
Comunidad Auténoma.

Los 6rganos correspondientes de las Comunidades Autonomas seran competentes
para conocer y resolver aquellos procedimientos de extensiéon de convenios
colectivos cuando el ambito de la extension se circunscriba a su correspondiente
territorio o a ambitos inferiores de éste.

(Articulo 2)

50. STC nam.86/1991 (Pleno), de 25 abril, [RTC 1991\86].
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RD 572/1982 El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podra extender un Convenio Colectivo
de ambito superior al de Empresa a una o varias Empresas o a un sector [...].

(Articulo 2)

La cuestiéon competencial guarda estrecha relacién con la naturaleza juridica del acto de extensién, de esta
manera si el acto de extension tuviera naturaleza reglamentaria, la competencia corresponderia al Estado, en
virtud del art. 149.1.7° de la Constitucion, mientras que si tal naturaleza fuera la de acto administrativo, podrian
ser competentes las Comunidades Autonémas que tuvieran atribuidas las correspondientes competencias de
ejecucion de la legislacion laboral, conforme a la misma norma citada. En este sentido, la sentencia del Tribunal
Constitucional 17/86, de 4 de febrero, puso de manifiesto el caracter reglamentario del acuerdo de extension del
convenio, senalando expresamente lo siguiente:

"La cuestién de la naturaleza juridica del acuerdo administrativo por el que se decide la extension de un convenio
colectivo a sujetos diferentes de aquellos que lo han celebrado, es tema escasamente analizado y de dificil solucién,
aunque la mayor parte de la doctrina de nuestro pais parece inclinarse a su consideracion como actuaciéon adminis-
trativa de cardcter reglamentario. Asi se ha dicho que el acto de extension no es, el mismo, un convenio colectivo en
sentido propio, sino que tiene la naturaleza propia de una norma estatal que asume y hace suyo el contenido de un
convenio. El acto de extension es un reglamento administrativo, cuyo contenido queda integrado per relationem a
través de las disposiciones establecidas en el convenio".

No obstante lo anterior, el mismo Tribunal Constitucional en sentencia nimero 86/91, de 25 de abril, atribuyé el
orden competencial para dictar resoluciones de extension de convenios colectivos a las Comunidades
Auténomas al entender que se trataba de actos pertenecientes al ambito de lo ejecutivo y por tanto, suscepti-
bles de ser asumidos por las Comunidades Auténomas, conforme al art. 149 C.E.

En esta Gltima sentencia, como se ha sefialado por la doctrina® "el TC ha resuelto, pues, el tema de la titularidad com-
petencial sin abordar de pleno -pese a que introduce algunas reflexiones sobre el particular que desde luego sugieren una
cdlificacién mds préxima a la de acto administrativo que a la de norma reglamentaria- ni, por consiguiente, zanjar defin-
itivamente, la cuestion de la naturaleza juridica del acto de extension de un convenio colectivo", si bien ha de admitirse
que al tener competencia las Comunidades Autonomas en esta materia no nos encontramos ante un acto
normativo, sino directamente ejecutivo, puesto que con el acto de extension de convenio, no se esta creando una
nueva norma, sino aplicando una norma ya existente a sujetos distintos de los que inicialmente se veian afectados
por la misma.

Se ha de tener también en cuenta que, la Sentencia del Tribunal Constitucional 86/1991, de 25 de abril, de
atribucion de la competencia para la extension de convenios colectivos dentro de sus respectivos ambitos ter-
ritoriales a determinadas Comunidades Auténomas, por entender el mencionado Tribunal que el acto de
extension no aparece integrado en el concepto de legislacion y si en el de ejecucion, como refleja el texto del
nuevo Reglamento en sentido siguiente:

51. CAMPS RUIZ, L.M.,,“Adhesion y Extension de Convenios Colectivos”, AL 1993-1, X1 y XII, pag. 169.
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Resolucion del expediente

RD 718/2005 Recibido el informe del érgano consultivo correspondiente, se dara por concluida la
instruccion del procedimiento.

El Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales o, en su caso, el érgano correspondiente
de las Comunidades Auténomas dictaran la resolucion y la notificaran en el plazo de
tres meses computados desde la fecha en que la solicitud hubiera tenido entrada en
el correspondiente registro o, en su caso, de su subsanacion. Dicha resolucion
pondra fin a la via administrativa.

Transcurrido el plazo sin que hubiera recaido resolucion expresa, se entendera
denegada la solicitud.

(Articulo 8)

RD 572/1982 Una vez evacuado el informe de la Comision Paritaria o de las organizaciones o aso-
ciaciones requeridas, o transcurridos los plazos a que se refiere el articulo 7 para
emitirlo, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social resolvera sobre la extension del
Convenio solicitado.

(Articulo 8)

INTERVENCION DE LOS AGENTES SOCIALES

Se sustituye de la exigencia de la constitucion e informe de la comision paritaria prevista en la anterior regulacion,
por la emisién de un informe por parte de las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas repre-
sentativas en el nivel estatal o autonémico, habida cuenta de la falta de operatividad de un tramite un tanto
absurdo que, — precisamente por la ausencia de asociaciones empresariales en el ambito en cuestion—, se
traducia, en la mayor parte de los casos, en la imposibilidad de constituir la citada Comision.
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Agentes sociales

RD 718/2005 I. En el plazo de cinco dias, computado desde el momento en que se cuente con
toda la documentacion exigida, el 6rgano instructor del procedimiento solicitara,
con caracter preceptivo, el informe de las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas del siguiente modo:

a) Cuando el 6rgano competente fuera el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, dicho informe se solicitara a las organizaciones sindicales y asocia-
ciones empresariales mas representativas tanto en el nivel estatal como
autonémico.

b) Cuando el 6rgano competente fuera de las Comunidades Auténomas, dicho
informe se solicitara a las organizaciones sindicales y asociaciones empresar-
iales mas representativas en el nivel estatal y, en el caso de existir; a las del
ambito de la Comunidad Auténoma de que se trate.

2. El contenido de los informes versara sobre la necesidad de proceder a la
extension solicitada o, por el contrario, sobre la inexistencia de razones justifica-
tivas para proceder a ella.

Estos informes seran emitidos en el plazo de los |5 dias naturales siguientes, contado
desde la recepcién de su solicitud.

RD 572/1982 El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social requerira a las organizaciones sindicales
y asociaciones empresariales mas representativas en el ambito al que haya de
extenderse el Convenio, para que de mutuo acuerdo y en el plazo de diez dias,
designen la Comision Paritaria a que alude el articulo 92.2 del Estatuto de los
Trabajadores (RCL 1980, 607). En el caso de que la extension del Convenio haya de
afectar a una o varias Empresas la designacion recaera, por parte social, en miembros
del Comité o Delegados de Personal de dichas Empresas o en representacion de la
central o centrales sindicales que promuevan la solicitud.

En la tramitacion del expediente se requerira de la Comision Paritaria a que se
refiere el apartado anterior informe sobre la extension del Convenio solicitado.

Asimismo, podra solicitarse informe de la Comision Paritaria del Convenio cuya
extension se solicita.

En todo caso se incorporara al expediente certificacion del Registro de Convenios
correspondiente, justificativo de no existir inscripcion que acredite la vigencia de

Convenio en la Empresa, Empresas o sectores para los que se solicita la extension.

(Articulo 6)
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RD 572/1982 La Comision Paritaria a que se refiere el apartado | del articulo anterior habra de
informar sobre la extension del Convenio solicitada en el plazo de quince dias desde
su constitucion. Transcurrido dicho plazo sin que la Comision haya remitido su
informe, se entendera que su criterio es favorable a la extension del Convenio.

En el caso de que en el plazo de diez dias a que se refiere el articulo 6.1, de este Real
Decreto, no se hubiera notificado la constitucion de la Comision Paritaria, el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social requerira a las organizaciones y asociaciones
a que dicho precepto se refiere a fin de que, en el plazo de quince dias, emitan los
informes pertinentes, entendiéndose que su criterio es favorable a la extension si,
transcurrido dicho plazo, no se hubieren remitido los informes.

(Articulo 7)

7. LA COMISION CONSULTIVA NACIONAL
DE CONVENIOS COLECTIVOS
Y LA INCORPORACION DE ORGANOS
CONSULTIVOS AUTONOMICOS

La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, de conformidad con el Real Decreto 2976/1983, de
9 de noviembre, de regulacion de la misma, y la Orden de 28 de mayo de 1984, de aprobacion de su Reglamento
de funcionamiento, ha de ser preceptivamente consultada en el supuesto de extensiéon de convenios colectivos
regulado en el articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores.

En el Estatuto de los Trabajadores, la disposicion final 8* (actual diposicion adicional 2) creé una Comision
Consultiva Nacional, disponiendo que tendria por funcion el asesoramiento y consulta a las partes de las nego-
ciaciones colectivas de trabajo en orden al planteamiento de los ambitos funcionales de los convenios del modo
siguiente (redaccion actual):

“Se crea una comision consultiva nacional, que tendra por funcion el asesoramiento y consulta a la partes de las nego-
ciaciones colectivas de trabajo en orden al planteamiento y determinacién de los dmbitos funcionales de los convenios.
El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social dictard las disposiciones oportunas para su constitucién y funcionamiento,
auténomo o conectado con alguna otra Institucion ya existente de andlogas funciones. Dicha comision funcionard
siempre a nivel tripartito y procedera a elaborar y mantener al dia un catdlogo de actividades que pueda servir de
indicador para las determinaciones de los ambitos funcionales de la negociacion colectiva. EI funcionamiento y las
decisiones de esta comisién se entenderdn siempre sin prejuicio de las atribuciones que correspondan a la jurisdiccién
y la autoridad laboral en los términos establecidos por las leyes”.
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Por su parte, el Real Decreto nimero 2976/1983, de 9 de noviembre, regulé la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos a la que se asignan, basicamente dos funciones:

La primera es emitir dictamenes e informes de caracter no vinculante, cuando le sean pedidos por organiza-
ciones sindicales, organizaciones empresariales o autoridades laborales o jurisdiccionales sobre el ambito
funcional de los convenios colectivos que se pretendan negociar, sobre la posibilidad de acuerdo de adhesion
a un convenio colectivo en vigor y sobre la interpretacion de un convenio vigente en orden a la determi-
nacién de su ambito funcional de aplicacion;

La segunda de las funciones citadas es la preceptiva consulta, de caracter también no vinculante, en el
supuesto -se dice- de extension de un convenio colectivo que regula el art. 92.2 del Estatuto de los

Trabajadores.

Dado que dicha normativa es posterior al anterior reglamento, ésta no incluia mencién alguna a la CCNCC,
cuestion que ha venido a subsanar el Real Decreto 718/2005, con una novedad: la incorporacion de o6rganos
consultivos autonomicos, en el sentido siguiente:

Informe 6rgano
consultivo

RD 718/2005

Evacuados los informes de las organizaciones sindicales y asociaciones empresar-
iales mencionadas en el articulo anterior, o transcurridos los plazos establecidos
sin que dichos informes hayan sido emitidos, el 6rgano instructor del proced-
imiento solicitara con caracter preceptivo el informe del 6rgano consultivo cor-
respondiente. Dicho informe tendra la consideracion de determinante a los
efectos de lo previsto en el articulo 83.3 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
con lo que interrumpira el plazo de los tramites sucesivos, y ello sin perjuicio de
lo dispuesto en el articulo 42.5.c) de la citada Ley.

El informe versara sobre la concurrencia de las circunstancias establecidas en el
articulo 92.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo /1995, de 24 de marzo, para la
extension de convenios colectivos, y en el articulo 1.2 de este Real Decreto.

La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos sera el organo
consultivo competente para emitir el informe preceptivo senalado en el apartado
anterior en los procedimientos que sean de la competencia del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales.

En los procedimientos que sean de la competencia de los 6rganos correspondi-
entes de las Comunidades Autonomas, se podra solicitar informe a dicha
comision a los efectos previstos en el apartado anterior;, o al 6rgano consultivo
similar.

El plazo de emision del informe a que se refieren los apartados anteriores sera
de 30 dias.
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El Real Decreto incorpora una mencion al articulo 83.3 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, en lo relativo a
la interrupcion los tramites sucesivos hasta la emision del informe, el cual dispone:

“De no emitirse el informe en el plazo sefalado, y sin perjuicio de la responsabilidad en que incurra el responsable
de la demora, se podrdn proseguir las actuaciones cualquiera que sea el cardcter del informe solicitado, excepto en
los supuestos de informes preceptivos que sean determinantes para la resolucion del procedimiento, en cuyo caso se
podra interrumpir el plazo de los tramites sucesivos”.

Por su parte, el articulo 42.5.c) de la citada Ley dicta lo siguiente:

“Cuando deban solicitarse informes que sean preceptivos y determinantes del contenido de la resolucion a érgano de
la misma o distinta Administracién, por el tiempo que medie entre la peticién, que deberd comunicarse a los
interesados, y la recepcion del informe, que igualmente deberd ser comunicada a los mismos. Este plazo de suspension
no podrd exceder en ningtin caso de tres meses”.

En consecuencia, los términos del nuevo Reglamento implica una modificacién, aunque no haya sido expresa, de
dicho Real Decreto nimero 2976/1983, lo que en todo caso resulta contrario la Sentencia del Tribunal
Constitucional 86/1991%, que vino a reconducir el pronunciamiento del Tribunal Constitucional nim. 17/1986
(Pleno), de 4 febrero®.

En el pronunciamiento de 1986 mencionado se determinaba si la atribucion a una Comision Consultiva Nacional
de la facultad de evacuar “consultas mediante dictimenes e informes no vinculantes sobre el ambito funcional de
los convenios colectivos”, con independencia del ambito de éstos, invadia las competencias de las Comunidades
Autdénomas, cuya actividad consiste, como declara la disposicion final segunda del Estatuto de los Trabajadores,
en asesorar a las partes de las negociaciones colectivas.

En esta primera Sentencia, el Tribunal Constitucional considera que la actividad de asesoramiento facultativo no
constituye una competencia, sino una facultad, que no puede ser reclamada fundandose en un titulo competen-
cial por sujeto alguno, ya que no afecta al ejercicio de ninguna competencia, pues ninguna se posee en linea de
principio en relacion con la determinacion del ambito funcional de los convenios,*“puesto que esta determinacion
es cuestion que pertenece exclusivamente a las partes de la negociacion a tenor del articulo 83.1 del Estatuto
de los Trabajadores, por lo que no es posible ningun tipo de interferencia de autoridades administrativas, sean
autondémicas o estatales, que vulneraria el derecho fundamental a la negociacion colectiva contenido en el
articulo 37.1 de la Constitucion”.

A tenor de la misma, las autonomias tienen reconocidas determinadas competencias en materia de convenios
colectivos, pero, segun dictaminé el Tribunal “ninguna de ellas recae sobre la determinacion del ambito funcional
y ninguna de ellas se ve afectada por la intervencién de la Comision Consultiva que aqui se debate. Ni la
recepcion de la comunicacion que promueve el Convenio, ni la decision de proceder al registro y publicacion del
mismo, o la de remitirlo a la jurisdiccion competente si se estima contrario a la legalidad o gravemente lesivo del
interés de terceros, que son las facultades en que se traduce en materia de convenios la competencia ejecutiva
de la legislacion laboral que ostenta la Comunidad, se ven alteradas o disminuidas por la eventual intervencion
de la Comision en una materia ajena a la actuacion de las autoridades comunitarias”.

En todo caso el Tribunal abre una via a la intervencién autonémica en dicho proceso consultivo, siempre que éste
no se configure con caracter preceptivo, pues ello “implicaria una regla de ordenacién del procedimiento
negociador, que, al margen de su valoracién en funcion del derecho constitucional a la negociacion colectiva, sélo
competiria al Estado”, lo que en todo caso no impide que las partes intervinientes en el procedimiento de

52. STC nim. 86/1991 (Pleno), de 25 abril, [RTC 1991\86].
53. Ref Ar.RTC 1986\17.
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extension de dirigirse a las autoridades autondmicas™, si lo estiman oportuno, en solicitud de dictamen no
preceptivo, atendiendo a que tampoco existe competencia estatal en la materia, nada impediria que la funcién de
asesoramiento pudiera ser desarrollada por cualquier otro érgano perteneciente a la Comunidad.

No modifica estas conclusiones el hecho de que la Comision pueda igualmente evacuar consultas a peticion «de
cualquier autoridad laboral o jurisdiccional que tenga competencia en asuntos relacionados, directa o indirecta-
mente, con la aplicacion de un convenio colectivoy. El caracter facultativo de la consulta excluye, en este pronun-
ciamiento, toda confrontacion con las facultades derivadas de la competencia a cuyo ejercicio servira aquélla, pues
el recurso o no a la Comisién depende de la voluntad incondicionada del titular.

En la medida en que la consulta puede ser solicitada por una autoridad administrativa autonémica en el ejercicio
de una competencia propia, la Comisién Consultiva Nacional constituye un instrumento de colaboracion del
Estado con las Comunidades Auténomas, en virtud de la cual aquél pone a disposicién de éstas un organismo
financiado por él para servir técnicamente a una faceta de su actuacion. Asi, “del mismo modo que antes, nada
impide que la Comunidad recurra a sus propios organos de consulta o solicite los asesoramientos que estime
pertinentes, por lo que tampoco la disposicion impugnada vulnera la competencia exclusiva del Pais Vasco para
la organizacién de sus instituciones de autogobierno, pues no le impide establecer, y recurrir a sus propios
organos consultivos, como el citado Consejo, siempre, de nuevo, que por el caracter de la consulta no se esté
afectando a la competencia exclusiva del Estado para reglamentar la materia laboral”.

El Tribunal, sin embargo, reconoce mayores dificultades en relacion a la consulta e informe preceptivos en punto
a la extension de los convenios colectivos. La controversia se centra en la calificacion de la facultad de extension
de los convenios colectivos como actividad ejecutiva o legislativa, pues el art. 149.1,7.% de la Constitucion atribuye
al Estado la competencia exclusiva sobre la legislacion laboral «sin perjuicio de su ejecucion por los 6rganos de
las Comunidades Auténomasy, y la Comunidad vasca por virtud del art. 12.2 de su Estatuto de Autonomia, tiene
competencia sobre la ejecucion y, en concreto, «las facultades y competencias que en este terreno ostente
actualmente el Estado respecto a las relaciones laborales». Esta delimitacion competencial no resulta discutida en
dicho procedimiento. Al Estado compete legislar en materia laboral y, por ende, en materia relativa a la extension
de convenios colectivos, incluyendo, segun tiene reiteradamente declarado este Tribunal a partir de la Sentencia
numero 18/1982, de 4 de mayo®, el desarrollo reglamentario que cubre el procedimiento para acordar dicha
extension. Incluso en el supuesto en que la facultad de extension pudiera calificarse de ejecutiva, es indudable
que habria de sujetarse a los requisitos, condiciones y formas fijados por el Estado, pues la ejecucion lo es de la
legislacion estatal y, por ello, en los términos y contenido fijados por dicha legislacion.

En todo caso, acaba concluyendo que “el conflicto positivo de competencia entre las Comunidades Autonomas
y el Estado se plantea en punto a la regla segiin la cual, con caracter previo a todo acto de extension de toda
clase de convenios colectivos, cualquiera que sea el ambito territorial de vigencia de éstos y el de su extension
ha de oirse con caracter preceptivo a la Comisién Consultiva Nacional. Sin embargo, el apartado 3 del art. 2 del
Real Decreto ordena la consulta preceptiva de la Comision, delimitando el ambito de esta consulta preceptiva a
través del supuesto de extension que regula el art. 92 de la Ley 8/1980, de 10 de marzo y el Real Decreto
572/1982,de 5 de marzo, que refieren la competencia al Ministerio de Trabajo. Por consiguiente, ha de entenderse
que la consulta preceptiva que el Real Decreto ordena, se produce dentro de esos limites y de acuerdo con ellos
y asi entendido el precepto, con la Unica inteligencia del mismo que es posible establecer; no hay afectacién alguna
de las competencias de la Comunidad Autébnoma”. Posteriormente, la jurisprudencia posterior matizé consider-
ablemente la postura del Tribunal Constitucional en esta materia.

54. En este pronunciamiento dicha facultad se reclamaba por parte del Gobierno Vasco para el Consejo de Relaciones Laborales de la
Comunidad Auténoma Vasca, y en este sentido declara el Tribunal que éste puede emitir dictimenes (no preceptivos) ya que la“ Ley
reguladora fue en la materia que aqui importa declarada constitucional por este Tribunal en su Sentencia nimero 35/1982, de 14 de junio,
tiene como una de sus funciones, declarada en el art. 2.°, 4, de la Ley, «fomentar la negociacién colectiva e impulsar una adecuada
estructura de los convenios de ambito de la Comunidad Auténoma, territoriales o sectoriales», a cuyos efectos puede obviamente, en
los términos arriba expuestos y a peticion de parte, cumplir idéntica funcién de asesoramiento”.

55. Ref Ar:RTC 1982\18
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8. LA NATURALEZA JURIDICA DEL ACUERDO
ADMINISTRATIVO POR EL QUE SE DECIDE
LA EXTENSION

Como ya se adelantd, la cuestion relativa a la naturaleza juridica del acto de extension de convenios colectivos
como acto administrativo o como reglamento ha sido ampliamente tratada por la doctrina cientifica, existiendo
a su vez subdivisiones en la misma dentro del grupo que asimila la extension a una disposicion reglamentaria en
funcién de las diversas modalidades de reglamentos existentes (reglamento auténomo, administrativo, indepen-
diente, etc).*

Dejando al margen dicha polémica doctrina, lo cierto es que el Tribunal Constitucional ha terciado en esta
cuestion, precisamente cuando ha decidido sobre la competencia autonémica en esta materia. La doctrina del
Tribunal Constitucional ha convenido en afirmar, ciertamente, que la extension de convenios colectivos no se
integra en el ambito de la legislacion laboral, sino en la ejecucion de la misma, por lo que es posible que tal
competencia pueda ser asumida por las comunidades autonomas. No obstante, también se ha cuidado de precisar
que esa naturaleza ejecutiva de la extension se entiende sin perjuicio de que tal actuacion, en si misma
considerada, sea expresion de una actividad reglamentaria o normativa, y por tanto, diferente de la mera
elaboracién de un acto administrativo.

En efecto, la mencionada Sentencia del Tribunal Constitucional 17/1986, de 4 de febrero, nos dice que "La cuestion
de la naturaleza juridica del acuerdo administrativo por el que se decide la extension de un convenio colectivo
a sujetos diferentes de aquellos que lo han celebrado, es tema escasamente analizado y de dificil solucién, aunque
la mayor parte de la doctrina de nuestro pais parece inclinarse a su consideracion con actuacién administrativa
de caracter reglamentario. Asi, se ha dicho que el acto de extensién no es, él mismo, un convenio colectivo en
sentido propio, sino que tiene la naturaleza propia de una norma estatal que asume y hace suyo el contenido de
un convenio. El acto de extension es un reglamento administrativo, cuyo contenido queda integrado per
relationem a través de las disposiones establecidas en el convenio."

Posteriormente abordé similar cuestion las Sentencias del Tribunal Constitucional nim. 86/1991, y nim. 102/91,
que si bien concluyen en afirmar que la competencia autonémica en la extension de convenios resulta de ser una
actuacion de ejecucion de la legislacion estatal, y de creacion de dicha legislacion, ello se entiende sin perjuicio
del caracter normativo que tiene dicha extension. Dice la primera sentencia citada que "... puede aproximarse
conceptualmente a otros actos de ejecucion de la legislacion del Estado que, sin perjuicio de su caracter
normativo, entran en la esfera competencial de las CCAA -sefialadamente el establecimiento de garantias en los
servicios esenciales -STC 33/81-".

LA SENTENCIA DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL 86/1991

Pero fue la Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 86/1991 (Pleno), de 25 abril*’ la que vino a aclarar defini-
tivamente esta cuestion realizando un andlisis de la configuracion material del acto de extension, a fin de deducir
si éste es un acto de ejecucion, bajo la competencia de las Comunidades Auténomas o entra en la esfera de la
legislacion del Estado, si se considerase que el acto de extension tiene naturaleza reglamentaria y, en consecuen-
cia, queda incluido en el concepto de legislacion laboral atribuida exclusivamente al Estado.

56. En relacion con este particular, se puede consultar a titulo de ejemplo, el examen cientifico y doctrinal que de la cuestion ha elaborado
RODRIGO MARTIN JIMENEZ, R, "Los actos administrativos laborales y su control jurisdiccional", CES, Coleccién de Estudios 2001, pags.
362 y ss., 0 CABERO MORAN, E., GARCIA TRASCASAS, A,,"La impugnacién judicial de laudos laborales y de actos de extensién de
convenios colectivos”, AL 93-3, LIII.

57. Ref.Ar:RTC 1991\86
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Ahora bien, es evidente que la aceptacion de esta afirmacion pasa por la previa aceptacion de que el concepto
de legislacion en materia laboral, en la interpretacion realizada por este Tribunal, incluya una resolucion como es
la extension administrativa de un Convenio Colectivo.Y no es posible sostener que esto sea asi, segun se
establece en la Sentencia mencionada.

La jurisprudencia del Tribunal Constitucional habia considerado que el concepto de legislacion al que se refiere
el art. 149.1.7 C.E. incluye no sdlo los actos normativos con fuerza de Ley sino también su desarrollo reglamen-
tario —con la amplitud que sea necesaria en funcion de su determinacion®®*— e incluso, aquellos actos que, aun
sin entrar formalmente en el cuadro de fuentes, contienen materialmente normas de desarrollo de las disposi-
ciones anteriores®. Sin embargo, la inclusion de todo ello en el concepto de legislacién no viene motivada en
dichos pronunciamientos tanto en atencion a su caracter materialmente normativo sino mas bien en cuanto que
solo un concepto de la legislacion que los incluya permite garantizar «la finalidad del precepto constitucional de
mantener una uniformidad en la ordenacion juridica de la materia» (STC 18/1982 -fundamento juridico 5.°- vy,
mas recientemente, STC 249/1988 -fundamento juridico 2.°-).

Por ello, concluye el Tribunal que el acto de extension no estd incluido en la legislacion en materia laboral que el
art. 149.1.7 C.E. reserva al Estado al no aparecer vinculado en modo alguno a la finalidad anteriormente citada;
puesto que la finalidad de la extension de Convenios Colectivos no es otra que la de suplir las carencias que
puedan aparecer en la negociacion colectiva a través de una resolucion administrativa en la que se decida la
aplicacion a una unidad de negociacion afectada por las causas del art. 92.2 E.T. de un Convenio Colectivo
negociado en ambito negocial similar (art. 2 R.D. 572/1982).

De este modo, la estrecha conexion entre la extension de los Convenios Colectivos y la negociacion colectiva
permite excluir que el acto de extension, pueda ser considerado de legislacion a efectos de asignar la
competencia al Estado, ya que, por hipotesis, el acto de extension se refiere a ambitos territoriales o funcionales
limitados, sin alterar el contenido de las normas.

A partir de estos argumentos el Tribunal Constitucional llega a la conclusion de que el acto de extension
pertenece a la esfera de lo ejecutivo, y por tanto, al ambito competencial de las Comunidades Auténomas;
conclusion que no viene obstaculizada, seglin el Tribunal, por el hecho de que la STC 17/1986 se hubiese
decantado por la naturaleza reglamentaria del acto de extension en atencion a diversas consideraciones; ya que
dicha Sentencia resolvia un conflicto de competencias sobre el procedimiento de extension, —en concreto si
vulneraba o no las competencias de la Comunidad Auténoma Vasca el informe preceptivo de la Comision
Consultiva Nacional—, lo que hace que las citadas manifestaciones se realizaran obiter dicta, afirmandose expre-
samente que no era necesario tomar partido sobre la naturaleza de la extension de convenios para resolverlo.

En segundo lugar, las consideraciones sobre la naturaleza reglamentaria del acto de extension venian condi-
cionadas por el hecho de ser un tema «escasamente analizado y de dificil soluciony. En este contexto, el que la
STC 17/1986 afirmara respecto del acto de extension que “la mayor parte de la doctrina de nuestro pais parece
inclinarse a su consideracion como actuacion administrativa de caracter reglamentario” para el Tribunal carece
de virtualidades decisorias.

Sin embargo, no es menos cierto que tales efectos sélo son imputables de forma indirecta a la actuacion admin-
istrativa que no crea una norma nueva sino que se limita a declarar aplicable una ya existente, es decir el convenio
extendido- en ambito en el que inicialmente no lo era.

58. STC 18/1982 ( RTC 1982\18) y 7/1985 (RTC 1985\7)
59. STC 249/1988 (RTC 19881249).
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En este contexto, declara el Tribunal que la actividad de extension puede considerarse de ejecucion, pues en este
caso no solo no existe, en rigor, creacion de una norma sino que las facultades administrativas que conducen a la
extension del ambito de la anteriormente existente se encuentran rigidamente precondicionadas por los requisitos
de legitimacion (art. 3 R.D. 718/2005), de causas (arts. 92.2 ET.y 1.2 R.D. 718/2005), de seleccion del convenio
extendido y posible alteracion de su contenido (arts. 1.2 y 9 R.D. 718/2005) de duracion de la eficacia del acto (art.
I'1 R.D.718/2005) y propiamente procedimentales (arts. 2,3,4,5,6,7 y 8 R.D. 718/2005 y 2.3 R.D.2976/1983).

En consecuencia, dispone el Tribunal que el acto de extension no aparece integrado en el concepto de legislacion
y si en el de ejecucion, puesto que trata simplemente componer los intereses de trabajadores y empresarios que,
por las causas previstas en el art. 92.2 E.T, no han podido dar vida a un Convenio Colectivo propio.Y, desde este
punto de vista, puede aproximarse conceptualmente a otros actos de ejecucion de la legislacion del Estado que,
sin perjuicio de su caracter normativo, entran en la esfera competencial de las Comunidades Auténomas sefal-
adamente, el establecimiento de garantias en los servicios esenciales®. Por lo que en definitiva, la competencia
para extender Convenios Colectivos dentro de sus respectivos ambitos territoriales corresponde, pues, a las
Comunidades Auténomas.

En este contexto de incorporacion de nuevos organos consultivos,—de posible creacion en las diecisiete
Comunidades Autonomas—juega un papel especial la obligacién de coordinacion establecida en el articulo
incorporado en el nuevo Reglamento (Disposicion adicional Unica del RD 718/2005), a cuyo tenor: “De
conformidad con los principios que rigen las relaciones entre Administraciones publicas establecidos en el
articulo 4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comdn, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y los 6rganos correspondientes
de las Comunidades Auténomas se informaran reciprocamente sobre las resoluciones administrativas por las que
se extienda un convenio colectivo dictadas en el ejercicio de sus competencias”.

9. REGIMEN TRANSITORIO

El régimen transitorio previsto por el nuevo Reglamento establece que las solicitudes de extension formuladas
con anterioridad a la entrada en vigor de este Real Decreto se regiran por lo dispuesto en el Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo, en lo que no se oponga al articulo 92.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores.

10. JURISDICCION COMPETENTE

Por dltimo, resulta imprescindible realizar una mencién a la determinacién del orden jurisdiccional competente
para conocer del acto de extensién de convenios colectivos. La Sala Tercera del Tribunal Supremo viene
admitiendo pacificamente su competencia para conocer de la impugnacion de las resoluciones administrativas
que acuerdan la extension de convenios colectivos.

60. STC 33/198l, fundamento juridico 3.°.
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En este sentido, y de entre los pronunciamientos mas recientes, destacan las Ss. del TS -Sala 3*- de 17-1-03 (Arz.
1594), 19-9-01 (Arz.8778) y 17-9-01 (Arz. 8772), criterio que ya se encontraba presente en pronunciamientos
anteriores de la Sala Tercera, entre los que reviste especial significacion la Sentencia del Tribunal Supremo -Sala
3% de 19-12-89 (Arz. 8754), en la que no se discutié la competencia de la Jurisdiccion Contencioso-administra-
tiva para conocer de la impugnacion de la Resolucion del Consejero de Trabajo y Seguridad Social de la Junta de
Andalucia por la que se acordaba la extension del Convenio Colectivo de trabajo para las empresas de Servicios
Discrecionales de Viajeros de la provincia de Malaga a los trabajadores afectos al servicio regular de viajeros de
la empresa recurrente, con la pretensién de que se revocaran los acuerdos recurridos y se declarara no haber
lugar al acto de extensiéon del Convenio Colectivo referido, en la cual el Tribunal se pronuncia del siguiente modo:

“Refiriéndonos por tanto con plenitud de jurisdiccién al fondo del problema planteado en la demanda, ha de tenerse
en cuenta que la misién propia de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa no es la de valorar la eficacia de los
Convenios Colectivos a que se refiere el articulo 82 y siguientes del Estatuto de los Trabajadores, conclusién ésta que
por su misma obviedad no precisa de mds explicito desarrollo [articulos 9.5° de la LOP| y 2, apartados ) y m) del
Texto Refundido de Procedimiento Laboral aprobado por RDLeg. de 7 de abril de 1995. La misién especifica de esta
Jurisdiccién radica en el conocimiento y resolucién de las pretensiones que se formulen en relacién con los actos y dis-
posiciones de la Administracién Publica sujetos al Derecho Administrativo, con el fin de resolver sobre su conformidad
o disconformidad con arreglo al ordenamiento juridico, como explicitamente consagran los articulos [, 83 y 84 de la
Ley de 27 de diciembre de 1956, reformada por la de 10 de abril de 1992.

En lo referente a los temas especificamente laborales (articulo 2 a) ha de respetarse la competencia y pronunciamien-
tos de la Jurisdiccion de esta misma naturaleza, cabiendo Unicamente extender la decision de la Jurisdiccién
Contenciosa con cardcter prejudicial a aquellos extremos que, atin no perteneciendo al especifico dmbito que le es
propio, se hallen directamente relacionadas con el campo propio de la misma, si bien la decisién no producirda efecto
fuera del proceso en que se dicte y podrd ser revisada por la de cardcter laboral”.

Por su parte, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha de 20-11-91 (Arz. 6402), recaida
en el procedimiento de reclamacion de cantidad formulado por todo un colectivo de trabajadoras, en el que
postulaban el abono de las diferencias salariales por la aplicacion del Convenio Colectivo de Limpiezas de la
provincia de Ciudad Real que habia sido extendido a la provincia de Cuenca. El acto de extension habia sido
objeto de impugnaciéon en via contencioso-administrativa, habiéndose incluso dictado en dicho proceso la
suspension del acto administrativo en pieza separada.

Pues bien, la Sala de Castilla-La Mancha asimila el acto de extensiéon a un reglamento administrativo " ...cuyo

contenido queda integrado per relationem a través de las disposiciones establecidas en el convenio ..." haciendo
cita de la doctrina establecida en la Sentencia del Tribunal Constitucional -Pleno- 17/86, de 4 de febrero.

11. TASA DE COBERTURA
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Hasta ahora nos hemos centrado en las formas de solucionar los vacios de cobertura, con especial atencion a la
extension de convenios, pero también es importante que cuantifiquemos los trabajadores afectados por estos
vacios.

Un primer indicador lo encontramos en la tasa de cobertura de la Negociacién Colectiva.
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Tasa de Cobertura de la Negociacion Colectiva Castilla la Mancha ESPANA
Asalariados EPA IVTR 2004 558.900 15.022.400
Trabajadores afectados por convenio 324.680 9.051.967
Convenios Colectivos 239 4.842
Empresas 118.396 2.942.580
Empresas con Asalariados 58.333 1.442.180
Empresas afectadas por convenio colectivo 37.000 1.075.900
% de trabajadores afectados por convenio colectivo 58,09% 60,26%

Fuente: EPA, MTAS y elaboracion propia
Nota: Convenios registrados hasta Mayo de 2005

Podemos definir la Tasa de Cobertura como la proporciéon de trabajadores cubiertos por algliin tipo de convenio
respecto al total de asalariados.

Con esta medida se intenta conocer el peso de la Negociacion Colectiva dentro del mercado de trabajo.

Como podemos observar en la tabla anterior la tasa de cobertura para el afio 2004 en Castilla la Mancha se sitta
en el 58,09%, por debajo de la media del pais que alcaza el 60,26%.

No obstante hay que tener en cuenta que estas son unas cifras aproximadas dada la dificultad que existe para
una medicion exacta.

Asi, por un lado dentro de la cifra de asalariados que nos ofrece la EPA estan incluidos los funcionarios publicos,
que no tienen capacidad de suscripcion de convenios colectivos en sentido propio, lo cual distorsiona la
informacién que nos facilita la tasa de cobertura.

Otras problemas para definir con exactitud la tasa de cobertura los encontramos en la falta de informacion
exacta que en ocasiones tienen las Comisiones Negociadoras sobre trabajadores afectados por un convenio o
en la duplicidad de un mismo trabajador en las estadisticas al estar afectado por mas de un convenio de distinto
ambito. Por Ultimo también hay que mencionar la existencia de convenios interautonémicos, cuyas cifras el MTAS
facilita a nivel global y por tanto hay que hacer estimaciones para saber cuantos trabajadores de la region estan
afectados por los mismos.

Queda patente la dificultad de identificar y cuantificar con la informacion disponible los vacios de cobertura, no
obstante haremos otra aproximacion, esta vez con la informaciéon que por un lado nos ofrece el Directorio
Central de Empresas (DIRCE) 2005, que nos muestra el numero de empresas por actividad principal y estrato
de asalariados, y por otro con la informacion que nos ofrece el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de
convenios registrados por seccion de actividad.
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Empresas por actividad principal (grupos CNAE93) y estrato de asalariados.

Castilla-La Mancha Total Sin asalariados Con asalariados
10 Extraccion y aglomeracion de antracita, hulla, lignito y turba 0 0 0
11 Extraccion de crudos de petroleo y gas natural | 1 0
13 Extraccion de minerales metalicos 6 4 2
14 Extraccion de minerales no metalicos ni energéticos 169 46 123
15 Industria de productos alimenticios y bebidas 2.697 853 1.844
16 Industria del tabaco 0 0 0
17 Industria textil 417 144 273
18 Industria de la confeccion y de la peleteria 1.096 315 781
19 Preparacion curtido y acabado cuero;fabric. art. marroquineria y viaje 539 153 386
20 Industria de madera y corcho, excepto muebles; cesteria y esparteria 1.080 365 715
21 Industria del papel 80 15 65
22 Edicion, artes graficas y reproduccion de soportes grabados 551 214 337
23 Coquerias, refino de petrdleo y tratamiento de combustibles nucleares 0 0 0
24 Industria quimica 186 35 151
25 Fabricacion de productos de caucho y materias plasticas 180 46 134
26 Fabricacion de otros productos minerales no metalicos 8li8 185 633
27 Metalurgia 43 6 37
28 Fabricacion de productos metalicos, excepto maquinaria y equipo 2.640 746 1.894
29 Industria de la construccion de maquinaria y equipo mecanico 475 143 332
30 Fabricacion de maquinas de oficina y equipos informaticos 26 15 11
31 Fabricacion de maquinaria y material eléctrico 113 41 72
32 Fabricacion de material electronico; fabric. equipo y aparatos radio, tv 42 26 16
33 Fabric.de equipo e instru.médico-quirur., de precision, optica y relojeria 127 68 59
34 Fabricacion de vehiculos de motor, remolques y semirremolques 126 25 101
35 Fabricacion de otro material de transporte 24 6 18
36 Fabricacion de muebles; otras industrias manufactureras 1.517 460 1.057
37 Reciclaje 6 0 6
40 Produccion y distribucion energia eléctrica, gas ,vapor y agua caliente 125 8l 44
4] Captacion, depuracion y distribucion de agua 46 14 32
45 Construccion 21.275 8.951 12.324
50 Venta, mantenimi. y reparacion vehic.motor,motocicletas y ciclomotores 3.898 1.381 2517

51 Comercio al por mayor e intermediarios del comercio,
excepto vehiculos motor y motoc. 7.454 3.299 4.155

52 Comercio al por menor, excepto comercio vehicul.motor,motocic.y ciclo. 23.522 14.564 8.958
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Castilla-La Mancha Total Sin asalariados Con asalariados
55 Hosteleria 11.185 5.902 5.283
60 Transporte terrestre; transporte por tuberias 8.366 4.480 3.886
61 Transporte maritimo, de cabotaje y por vias de navegacion interiores 0 0 0
62 Transporte aéreo y espacial 4 3 |
63 Actividades anexas a los transportes; actividades de agencias viajes 378 140 238
64 Correos y telecomunicaciones 179 86 93
65 Intermediacion financiera, excepto seguros y planes de pensiones 23 7 16
66 Seguros y planes de pensiones, excepto seguridad social obligatoria 11 3 8
67 Actividades auxiliares a la intermediacion financiera 2.011 1.405 606
70 Actividades inmobiliarias 3.389 2.046 1.343
71 Alquiler maquin.y equipo sin operario,

efect. personales y enseres domésticos 895 501 394
72 Actividades informaticas 551 312 239
73 Investigacion y desarrollo 328 285 43
74 Otras actividades empresariales 10.140 6.587 3.553
80 Educacion 1.736 786 950
85 Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 3.118 1.738 1.380
90 Actividades de saneamiento publico 184 67 17
91 Actividades asociativas 1.016 197 819
92 Actividades recreativas, culturales y deportivas 2.145 1.193 952
93 Actividades diversas de servicios personales 3.458 2.123 1.335

Fuente: DIRCE 2005
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Convenios registrados hasta mayo de 2005 inician efectos en 2003

Secciones de Actividad Convenios  Trabajadores Aumento Convenios  Trabajadores = Aumento
Salarial (en%) Salarial (en%)

Total 246 206.245 3,66 464 2.824.248 3,24
Agricultura, ganaderia caza y silvicultura 7 29.493 3,25 3 8.309 3,13
Pesca - - - - - -
Industrias extractivas 7 391 3,32 3 225 2,12
Industria manufacturera 71 57.582 3,70 164 1.050.616 3,22
Produccion y distribucion de energia eléctrica gas y agua 7 868 3,65 11 29.710 2,90
Construccion 4 33.045 4,39 5 6.228 2,85
Comercio. Reparacion de vehiculos de motor

y de articulos personales 17 32.451 3,43 80 488.560 2,97
Hosteleria. 8 18.847 3,95 5 8.649 3,03
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 12 7242 3,32 51 163.556 2,58
Intermediacion financiera - - - 27 332060 2,65
Actividades inmobiliarias y de alquiler.

Servicios empresariales 18 9.765 3,53 64 293.967 3,93
Administracion Publica, Defensa y Seguridad Social.

Organismos extraterritoriales 37 8.612 2,06 5 2.608 2,21
Educacion. I 11 2,00 12 208.514 3,39
Actividades sanitarias y veterinarias. Servicios sociales. 13 5.643 4,22 8 123.924 3,76

Otras actividades sociales y de servicios prestados
a la comunidad. Servicios personales 44 2.295 4,30 26 107.321 4,89

Hogares que emplean personal doméstico - - - - - o

Fuente: MTAS
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ANEXO

Expedientes de extension informados por la CCNCC
(Numero de expedientes, agrupados por actividad econémica, 1986-2004)

Actividades econdmicas Numero de extensiones

1986/2003 2004
Administracion Publica |

Agencias de Noticias 1
Agricultura 10
Agua y Gas 2
Alimentacion 12
Ayuda a Domicilio 5

Bebidas Refrescantes (Distribucion) |
Comercio 8

Construccion |

Deportes y Espectaculos (Locales) 11 4
Fincas Urbanas y Otros Servicios 17 2
Limpieza 7
Madera 3
Metal 5
Oficinas y Despachos 55 1
Optica-Optométrica 1
Peluquerias 3
Pesca 1
Piel 4
Piscinas e Instalaciones Acuaticas 6

Pompas Funebres

Prensa

w N

Quimicas
Radiodifusion 1

Sanidad o Servicios Asistenciales 11 I
Sastreria, Modisteria...
Teatro, Circo y Variedades
Tintorerias y Lavanderias

Transporte y/o actividades auxiliares

N NN W

Vinicolas
Total 181 9

Fuente: Observatorio de Relaciones Industriales. Consejo Econémico y Social

128



