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RESUMO

A reforma levada a cabo polo Real Decreto-Lei 32/2021
supuxo un importante cambio con respecto a prioridade
aplicativa dos convenios colectivos e a aplicacion do criterio
da ultraactividad. Esta reforma derroga & anterior do ano
2012 nos aspectos mencionados. En primeiro lugar,
establécese a prevalencia do convenio sectorial sobre o
convenio de empresa en materia salarial e, en segundo lugar,
retdbmase a aplicacion da ultraactividad ilimitada dos
convenios colectivos. Ambas as reformas pddense cualificar
de positivas, proteccionistas e que conlevan o fortalecemento
da negociacién colectiva. Con todo, é necesario realizar
algunhas matizacions porque a reforma non elimina
totalmente a prioridade aplicativa do convenio de empresa,
Xa que conserva a slia esencia en materias moi significativas.
Asi mesmo, tamén se analiza o importante réxime transitorio
da reforma e o incentivo do uso dos mecanismos de
mediacion e arbitraxe.

Palabras chave: Prioridade aplicativa; convenio colectivo;
ultraactividad.

RESUMEN

La reforma llevada a cabo por el Real Decreto-Ley 32/2021
ha supuesto un importante cambio con respecto a la prioridad
aplicativa de los convenios colectivos y la aplicacion del
criterio de la ultraactividad. Esta reforma deroga a la anterior
del afio 2012 en los aspectos mencionados. En primer lugar,
se establece la prevalencia del convenio sectorial sobre el
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convenio de empresa en materia salarial y, en segundo lugar,
se retoma la aplicacidon de la ultraactividad ilimitada de los
convenios colectivos. Ambas reformas se pueden calificar de
positivas, proteccionistas y que conllevan el fortalecimiento
de la negociacion colectiva. No obstante, es necesario realizar
algunas matizaciones porque la reforma no elimina
totalmente la prioridad aplicativa del convenio de empresa,
ya que conserva su esencia en materias muy significativas.
Asimismo, también se analiza el importante régimen
transitorio de la reforma y el incentivo del uso de los
mecanismos de mediacién y el arbitraje.

Palabras clave: Prioridad aplicativa; convenio colectivo;
ultraactividad.

ABSTRACT

The reform carried out by Royal Decree-Law 32/2021 has
meant an important change with respect to the application
priority of collective agreements and the application of the
ultra-activity criterion. This reform repeals the previous one
from 2012 in the aforementioned aspects. In the first place,
the prevalence of the sectoral agreement over the company
agreement in salary matters is established and, secondly, the
application of the unlimited ultra-activity of collective
agreements is retuned. Both reforms can be qualified as
positive, protectionist and entail the strengthening of
collective bargaining. However, it is necessary to make some
qualifications because the reform does not completely
eliminate the application priority of the company agreement,
since it retains its essence in very significant matters.
Likewise, the important transitory regime of the reform and
the incentive to use mediation and arbitration mechanisms
are also analyzed.

Keywords: Application priority; collective agreement;
ultraactivity.
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1. A PRIORIDADE APLICATIVA NOS CONVENIOS
COLECTIVOS

Con anterioridade & reforma laboral do ano 2012, o convenio
colectivo sectorial prevalecia sobre o convenio de empresa.
Por conseguinte, unha empresa sé podia elaborar un
convenio propio se melloraba as condiciéns laborais do
convenio de sector. A reforma do ano 2012 supuxo un
retroceso nos dereitos das persoas traballadoras!, xa que
permitiu que o0s convenios de empresa empeorasen as
condicidons mais favorables dalglins convenios sectoriais. A
intencion do lexislador era primar a negociacion das partes
nun medio menos sindicalizado?. Todo iso supuxo,
especialmente en empresas pequenas nas que non habia
sindicatos ou eran moi débiles, un efecto de dumping social?3,
ao crear unidades de negociacion que podian promover os
intereses empresariais, negociando condicions laborais a
baixa con respecto ao convenio sectorial. Mesmo, tamén se
creaba unha competencia en desigualdade de condicidns

! Aquelas persoas traballadoras con menos capacidade de negociacion
colectiva e cunhas condiciéns laborais mais precarias “resultaron
especialmente prexudicadas por esta regra de prioridade aplicativa que
conducia, na practica, & espiral de perda de poder adquisitivo propia do
periodo 2011-2018"”. CABEZA PEREIRO, J., “Prioridad aplicativa de convenios
y reglas transitorias”, NET21, num. 8, 2022, p. 2.

2 Tras a reforma laboral do ano 2012 producironse “fuxidas estratéxicas do
marco sectorial a través da creacion tanto de unidades de negociacion
oportunistas como pola intervencién de suxeitos sospeitosos na conclusion
de convenios neste ambito”. MERCADER UGUINA, J.R., “La arquitectura de
la negociacion colectiva en la reforma laboral de 2021”, en AAVV., La reforma
laboral de 2021. Un estudio del Real Decreto-Ley 32/2021, Tirant lo blanch,
Valencia, 2022, p. 254.

3 A preferencia aplicativa do convenio de empresa podia dar lugar a que
traballadores aos que se lles aplicase o convenio de empresa, tivesen salarios
mais baixos que outras persoas traballadoras doutras empresas as que se
lles aplica o convenio de sector, incluso no mesmo ambito xeografico. O
convenio de empresa podia supofier unha reduciéon de custos sociais a
empresa, polo que non competirian en igualdade de condiciéns con “outras
empresas que se rexian polo convenio sectorial, en evidente vantaxe de
prezos”. RODRIGUEZ HERNANDEZ, J., “La reforma laboral...”, op. cit.
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entre aquelas empresas que podian ter convenios de
empresas e aqueloutras que non. Nese contexto, moitas
empresas aproveitaronse da creacién de convenios de
empresa con condicidons laborais menores para as persoas
traballadoras, ao atoparse cunha menor oposicibn na
negociacion en unidades estruturais mais pequenas.

Tras a debilitacion sufrida polo convenio de sector no ano
2012, coa nova reforma laboral do RDL 32/2021 volveuse ao
réxime anterior ao ano 2012, no que se outorga prevalencia
ao convenio que contefa unhas condicions mais favorables
para as persoas traballadoras. Preténdese atenuar o declive
anterior, devolvendo aos sindicatos a sua forza na
negociacién coa finalidade de homoxeneizar os salarios. Todo
iso supuxo o fortalecemento da negociacidn colectiva,
particularmente coa modificacion do art. 84.2 do ET que
establece a primacia ou prevalencia do convenio sectorial
sobre o de empresa en materia salarial*. Neste sentido, os
convenios sectoriais, de ambito estatal ou autonémico, son o
instrumento elixido polo lexislador para levar a cabo “tarefas
de coordinacidon centralizada da negociacion colectiva”.
Ainda que é necesario matizar que a reforma non pon fin a
prioridade aplicativa do convenio de empresa porque
conserva a sUa esencia en materias tan significativas como a
compensacion de horas extraordinarias, horarios®,
vacaciéns’. Mesmo, algunhas destas materias, como a

4 En Dereito comparado séguese a mesma lifia, xa que Alemafia limita as
crises de empresa a posibilidade de que os acordos de empresa establezan
condicidns retributivas inferiores as establecidas polo convenio sectorial. Asi
mesmo, en Francia s6 pode afectar un convenio de empresa cando estableza
garantias polo menos equivalentes e en Italia limitase o seu uso cando se
xustifique para incrementar o emprego, a calidade dos contratos ou a
competitividade e os salarios. MERCADER UGUINA, J.R., “La arquitectura...”,
op. cit., p. 242

5 MERCADER UGUINA, J.R., “El fin de la prevalencia del convenio de empresa
en materia salarial: épunto de llegada o de partida?, Labos, Vol. 3, nUmero
extraordinario “La reforma laboral de 2021”, 2022. Versidén dixital
(http://www.uc3m.es/labos), p. 117.

6 Como indica a Exposicién de Motivos do RDL 32/2021 os convenios de
empresa deben “comportarse como instrumentos de regulacion daqueles
aspectos organizativos que non admiten outro nivel de negociacién pola stua
propia natureza, como os horarios ou a adaptacion da clasificacidn
profesional”.

7 Apartados a), b) e c) do art. 84.3 do ET.
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compensacion das horas extraordinarias e a retribucion
especifica do traballo a quenda, afectan o salario. Neste
sentido, subsiste o réxime establecido no art. 84.2 do ET
sobre a prioridade aplicativa do convenio de empresa como
excepcion a regra xeral de resolucién dos conflitos derivados
da concorrencia de convenios®.

A reforma introducida polo RDL 32/2021 refirese,
concretamente, a que as condicidns salariais reguladas nos
convenios colectivos de empresas deixan de ter prioridade
aplicativa fronte a outros. En base ao manifestado, salvo
prevision en contra nos acordos interprofesionais ou os
convenios sectoriais, de ambito estatal ou autondmico,
deberan aplicarse os salarios ou retribucions do convenio
sectorial ou do convenio de empresa segundo o criterio da
preferencia aplicativa do convenio vixente con anterioridade
no tempo®. Con todo, a aplicacién do convenio de empresa
anterior a un convenio colectivo sectorial pode quedar
desprazada en materia salarial polo que dispofian os acordos
interprofesionais ou 0s convenios sectoriais, de ambito
estatal ou autondmico. Aspecto moi positivo para as persoas
traballadoras, pero tamén para a parte empresarial porque
“limita substancialmente a posible existencia de competencia
desleal entre as empresas”'®.

De todos os xeitos, con caracter xeral subsiste o réxime
establecido no art. 84.2 do ET sobre a prioridade aplicativa
do convenio de empresa, porque se mantefien todas as
materias sobre as que opera a dita preferencial!, nalglins

8 Como afirma a STSX do Pais Vasco do 26 de outubro de 2017 (AS 2018/69)
0 art. 84.2 do ET tratase dunha “norma de dereito necesario absoluto, de
modo que esta prioridade aplicativa producese en todo caso, ainda que s6
en determinadas materias que fosen pactadas en norma convencional de
ambito empresarial”.

° Art. 84.1 do ET.

10 FABREGAT MONFORT, G., “Una primera y sintética aproximacion al RDL
32/2021, de reforma laboral”, Aranzadi digital, nam. 1/2022. Version dixital
(BIB 2022/2).

1 Como sinala o art. 84.2 do ET, o convenio de empresa tera prioridade
aplicativa no pago ou a compensacién das horas extraordinarias e a
retribucién especifica do traballo a quendas. No horario e a distribucién do
tempo de traballo, o réxime de traballo a quendas e a planificacion anual das
vacacions. Na adaptacion ao ambito da empresa do sistema de clasificacion
profesional das persoas traballadoras. Na adaptacion dos aspectos das
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aspectos organizativos clave do traballo, menos a contia do
salario base e dos complementos salariais. Non obstante,
ainda que se modifique o ambito de aplicacién preferente do
convenio sectorial en materia salarial, a reforma non
retrotrae a relacidon entre convenios colectivos concorrentes
a situacion previa ao Real decreto-Lei 7/2011, do 10 de xufio,
de medidas urxentes para a reforma da negociacion
colectiva, en que non se contemplaba d@mbito material ningun
no que a negociacion colectiva a nivel de empresa puidese
prevalecer sobre a negociacién colectiva a nivel sectorial.
Tras a reforma, devdlvese a negociaciéon dos salarios de
forma prioritaria ao ambito sectorial, incluidos os vinculados
& situacion e resultados da empresa'?. Como se afirma no
Preambulo IV do RDL 32/2021 a razén de ser desa

modalidades de contratacion que se atriblen por esta lei aos convenios de
empresa (Letra d) do nimero 2 do art. 84 redactada polo apartado uno do
art. cuarto do RD-lei 1/2022, do 18 de xaneiro, polo que se modifican a Lei
9/2012, do 14 de novembro, de reestruturacion e resolucion de entidades
de crédito; a Lei 11/2015, do 18 de xufio, de recuperacion e resolucion de
entidades de crédito e empresas de servizos de investimento; e o
RD 1559/2012, do 15 de novembro, polo que se establece o réxime xuridico
das sociedades de xestidn de activos, en relacidon co réxime xuridico da
Sociedade de Xestion de Activos procedentes da Reestruturacién Bancaria,
que da nova redaccion ao apartado nove do artigo primeiro do RDL
32/2021). Nas medidas para favorecer a corresponsabilidade e a conciliacién
entre a vida laboral, familiar e persoal, e naqueloutras que dispofian os
acordos e convenios colectivos a que se refire o artigo 83.2. Engadese o
concepto de corresponsabilidade coa intencién de que as responsabilidades
familiares e os instrumentos de conciliacion sexan asumidos e utilizados de
forma equilibrada e indistinta polas persoas traballadoras de ambos os
Sexos.

12 O especial protagonismo que a reforma introducida polo RDL 32/2021
outorga ao nivel sectorial pddese apreciar na nova regulacién da contratacién
fixa-descontinua con respecto & determinaciéon dun prazo maximo de
inactividade entre subcontratas e as bolsas sectoriais de emprego. Asi
mesmo, tamén se aprecia o seu impacto na regulacion do novo modelo de
contrato formativo que “busca ser completada a través de convenios
sectoriais en aspectos tan esenciais como a determinacion dos postos de
traballo, actividades, niveis ou grupos profesionais que se poden
desempefar por medio de contrato formativo ou, no caso, do contrato
formativo para a obtencion da practica profesional, & hora de establecer os
limites de duracion deste contrato atendendo, sempre, as caracteristicas do
sector”. Ademais, a prevalencia do convenio sectorial obsérvase na sua
aplicacién para as empresas contratistas e subcontratistas. MERCADER
UGUINA, J.R., “La arquitectura...”, op. cit., pp. 244-248.
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modificacion é evitar que a “descentralizaciéon dos convenios
colectivos non provoque un efecto desvalorizador de custos
retributivos ou desvantaxes inxustificadas entre as
empresas, e achegue flexibilidade na medida adecuada”.
Neste sentido, a reforma busca conseguir un equilibrio entre
a flexibilidade do convenio de empresa e as garantias que
outorga o convenio sectorial en materia salarial, como un
espazo mais garantista de regulacion?, co obxectivo de
conseguir unha mellora xeral dos salarios.

Como se sinala na exposiciéon de motivos do RDL 32/2021 o
sistema de concorrencia de convenios colectivos “debe
equilibrar a forza vinculante dos convenios de sector coa
necesaria flexibilidade dos convenios colectivos en ambitos
inferiores, prevendo os necesarios contrapesos e cautelas
que non distorsionen a capacidade competitiva das empresas
nin  reduzan as condicions laborais das persoas
traballadoras”.

A eliminacion do criterio da prioridade aplicativa do convenio
de empresa en relacion coa materia salarial entrou en vigor
0 31 de decembro de 2021, polo que rexe para todos os
convenios colectivos que se rexistren a partir da dita data.
Ainda que hai que ter en conta que existe un periodo
transitorio!®, porque os convenios colectivos de empresa
subscritos, presentados a rexistro ou publicados antes do 31
de decembro de 2021, manteran a sua prioridade aplicativa
en materia salarial ata que perdan a sua vixencia expresal®,
dispofiendo dun prazo maximo de seis meses para

13 MERCADER UGUINA, J.R., “El fin de la prevalencia del convenio de
empresa...”, op. cit., p. 120.

4 O RDL 32/2021 entra en vigor o 31 de decembro de 2021, pero a
disposicion transitoria sexta regula a aplicacion transitoria da modificacion
do art. 84.2 do ET, que prevé un prazo amplo de adaptacion para levar a
cabo a reordenacion negocial. Neste sentido, a disposicion transitoria sexta
establece que resultara de aplicacion unha vez que os convenios colectivos
“perdan a suUa vixencia expresa e, como maximo, no prazo dun ano dende a
entrada en vigor deste real decreto-lei”.

15 A dita preferencia refirese & contia e non & estrutura salarial. Noutras
palabras, por medio dun convenio colectivo de empresa non se poderia
alterar a estrutura salarial referida aos complementos salariais e
extrasalariais, nin ao numero de pagas anuais. STS do 1 de abril de 2016
(RJ 2016/1589).
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adaptarse!®, e como limite maximo ata o 31 de decembro do
ano 2022'7, Data na que as “tdboas salariais dos convenios
de empresa deixan de estar amparadas por unha preferencia
aplicativa especifica e pasan a rexerse polas regras ordinarias
de concorrencia”!®. Con todo, seguindo a regra prior in
tempore, os convenios colectivos de empresa que naceran ao
amparo da regulacién anterior, manteran plena autonomia e
caracter soberano. Porque como sinala o art. 84.1 do ET ““un
convenio colectivo, durante a sUa vixencia, non podera ser
afectado polo disposto en convenios de ambito distinto salvo
pacto en contrario”. E dicir, se o convenio de empresa
configura unha unidade de negociacién anterior no tempo ao
convenio do sector, prevaleceran as suUas disposicions,
incluidas as relativas @ materia salarial. Ainda que é necesario
destacar que esa prohibicion de concorrencia esténdese
durante a “vixencia inicial prevista no convenio ou prorrogada
expresamente polas partes, pero non ao periodo posterior a
tal vixencia, unha vez o convenio foi denunciado, cofiecido
como de vixencia ultraactiva”'®. Non sucederia 0 mesmo se o
convenio de empresa estivese prorrogado ou fose habilitado

6 Non é que os convenios de sector recobren automaticamente a sua
prioridade aplicativa, pero si que recuperen progresivamente esa preferencia
aplicativa en materia salarial. MERCADER UGUINA, J.R., “La arquitectura...”,
op. cit., p. 284. Todo iso implica que os convenios sectoriais deban “volver
negociarse, sector por sector, seguindo as regras de concorrencia
actualmente establecidas. E, por suposto, nesta negociacion deben ser
decisivos os criterios que se aproben no longamente esperado V Acordo para
o Emprego e a Negociacidn Colectiva.”. CABEZA PEREIRO, J., “Prioridad
aplicativa...”, op. cit., p. 3.

7 Dende ese momento as tdboas salariais dos convenios de empresa
establecidas durante a vixencia dun convenio de sector pasaran a rexerse
polo convenio de sector. Coa excepcidon daqueles convenios colectivos de
empresa negociados cando non estaba vixente un convenio sectorial, porque
non podera concorrer outro convenio posterior. Neste sentido, eses
convenios de empresa seran de “aplicacién na sua integridade, en todas as
sUas materias, incluida a salarial sobre o convenio sectorial a cuxo ambito
funcional pertenza a empresa en cuestion. E o sera durante toda a sua
vixencia pactada, ainda que esta exceda do ano establecido no réxime
transitorio da reforma, debido a que non estamos ante un suposto de
prioridade aplicativa sendn de prohibicion de concorrencia”. GODINO DE
FRUTOS, A., “Impacto real de la nueva reforma laboral sobre la aplicacién
de los convenios de empresa”, Tribuna FORELAB, 18 de xaneiro de 2022.

18 CABEZA PEREIRO, J., “Prioridad aplicativa...”, op. cit., p. 3.

19 STS do 5 de outubro de 2021 (R] 2021/4526).
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polo convenio sectorial a través do art. 83.2 do ET2°. Non
obstante, é necesario matizar que a prohibicién de
concorrencia non motiva a nulidade do novo convenio
colectivo, sendn a declaracién de inaplicacion mentres estea
vixente o anterior?!,

Esa prioridade temporal deriva do principio pacta sunt
servanda, porque o convenio é un contrato, antes que unha
norma, polo que, se existe un contrato vixente e valido entre
as partes, hase de cumprir e respectar, ainda que existen
excepcidns nunha serie de materias??. Asi mesmo, hai que
ter en conta que “unha vez denunciados os convenios de
empresa, ainda que mantivesen a prioridade aplicativa nos
anteriores termos do art. 84.2 do ET, e alcanzasen o fin da
vixencia expresamente pactada, deixara de aplicarse a sua
taboa salarial, a menos que se trate dun convenio de
aplicacion preferente por prior in tempore "?3. Por outra
parte, hai que destacar que as modificacions operadas no art.
84 do ET non poderdn ter como consecuencia a
compensacion, absorcion ou desaparicion de calquera dereito
ou condicion mais beneficiosa que vifiesen gozando as
persoas traballadoras?*. Como consecuencia, o convenio de
empresa “de aplicacion non preferente aplicariase como
norma mais favorable, na sua dimension de pacto
extraestatutario”?®. A este respecto, tamén hai que ter
presente que a regra da prioridade aplicativa refirese

20 STS do 27 de xaneiro de 2022 (RJ 2022/475).

21 STS do 5 de outubro de 2021 (RJ 2021/4526).

22 MERCADER UGUINA, J.R., “El fin de la prevalencia del convenio de
empresa...”, op. cit., pp. 116-117.

23 CABEZA PEREIRO, J., “Prioridad aplicativa...”, op. cit., p. 5.

24 Con todo, a STS do 26 de xaneiro de 2022 (JUR 2022/66003) avala que
as empresas absorban pluses para compensar a subida do salario minimo
interprofesional ata os 1000 euros mensuais en 14 pagas. O TS permite as
empresas amortecer o custo que supdn ese incremento, considerando que,
se non se inclle a antigtidade no calculo do salario, a alza produciria un
efecto multiplicador en todos os convenios colectivos, cuxos salarios base
fosen inferiores ao salario minimo interprofesional. Por tanto, se o convenio
colectivo non determina o contrario, a empresa pode aplicar a subida do
salario minimo sumando ao soldo previo os complementos de antiglidade
que xa percibisen as persoas traballadoras. En definitiva, establécese que a
subida do salario minimo interprofesional pédese axustar complementando
a diferenza existente co soldo que percibia a persoa traballadora.

25 CABEZA PEREIRO, J., “Prioridad aplicativa...”, op. cit., p. 4.
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exclusivamente aos convenios colectivos estatutarios e non
aos convenios colectivos extraestatutarios, nos que non
existiria a dita preferencia aplicativa?®.

Chegados a este punto, tamén é necesario destacar que,
ainda que se apliquen os salarios do convenio sectorial, non
queda eliminada a posibilidade de acudir & medida de
flexibilidade do descolgue das condiciéns de convenio?’.

De todos os xeitos, podese cualificar a modificacion do art.
84.2 do ET como positiva, porque desta forma asegurase que
o convenio sectorial “marque un chan salarial que
unicamente podera ser mellorado a través do convenio de
empresa”®. En definitiva, vai ter prevalencia o convenio
colectivo que contefia unhas condicidons mais favorables para
os traballadores. Elimindndose a posibilidade de que un
convenio colectivo de empresa recolla un salario inferior ao
convenio colectivo de sector.

Por outra parte, é necesario facer unha breve referencia a
modificacion da letra e) do art. 84.2 do ET, na que se engade
a corresponsabilidade co obxectivo de compartir as
responsabilidades familiares e os instrumentos de
conciliacion. E dicir, que sexan asumidos e utilizados de
forma equilibrada e indistinta polas persoas traballadoras de
ambos os sexos, para evitar posibles discriminaciéns. Non
obstante, hai que ter en conta que nesta materia tera
prioridade aplicativa o convenio de empresa con respecto ao
convenio sectorial estatal, autonémico ou de ambito inferior.
Por tanto, prodicese unha ampliacién da prioridade aplicativa
do convenio de empresa as medidas adoptadas para
favorecer a corresponsabilidade. Ainda que a transcendencia
desta ampliaciéon é menor, debido a que xa era preferente o
convenio de empresa para as medidas de conciliacién entre
a vida laboral, familiar e persoal.

26 STS do 9 de maio de 2017 (RJ 2017/2955).

27 Como sinala o art. 82.3 do ET séguense podendo levar a cabo axustes
salariais a nivel de empresa mediante técnicas especificas a través de
descolgues mediante un acordo colectivo con solucion arbitral final ou pola
via das modificacidns substanciais de condicidns de traballo que contempla
o art. 41 do ET.

28 ALONSO ARANA, M., “La reforma laboral do 2021 (Analisis normativo del
RDL 32/2021, do 28 de diciembre)”, Aranzadi digital, nim. 1/2021. Versién
dixital (BIB 2021/6087).
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Por ultimo, gustariame destacar un potencial problema con
respecto ao traballo externalizado, porque poderia suceder
gue as empresas multiservizos aleguen que non tefien un
convenio sectorial de aplicacion e que, por tanto, non estan
obrigadas a respectar o salario previsto no convenio do
sector.

2. EVOLUCION HISTORICA NORMATIVA DA
ULTRAACTIVIDADE

A ultraactividade dos convenios colectivos consiste na
“vixencia prorrogada forzosa, por vontade legal ou
convencional, na que se atopa un convenio colectivo unha
vez denunciado e finalizada a suUa vixencia inicialmente
pactada ata a aplicaciéon dun novo convenio colectivo ou por
un determinado tempo se non hai novo convenio colectivo
aplicable”®®. Pola sta natureza, os convenios colectivos tefien
unha duracién temporal que depende de conxunturas
variables, é dicir, pola slia propia configuracion tenden “cara
a unha proxeccidén constitutivamente temporal”3°. Por iso,
cando se negocia un convenio colectivo programase unha
duracion limitada, coa prevision de realizar cambios futuros
cando as circunstancias ou o contexto requira modificacions,
actualizacions ou melloras. A idea é que cando finalice a
vixencia dun convenio colectivo, un novo convenio, froito
dunha nova negociacién, suceda ao anterior sen solucion de
continuidade, para evitar baleiros lexislativos. Mentres esa
situacién non sucede, a ultraactividade garante a aplicacion
do convenio mediante unha prérroga automatica ata a
aprobacion dun novo convenio. Neste sentido, son
indubidables as vantaxes da ultraactividade, pero ademais
deses aspectos positivos tamén hai que ter en conta algun
negativo como pode ser a petrificacion do contido dos
convenios colectivos, que serviu de xustificacién ao lexislador

29 SALA FRANCO, T., “La ultractividad de los convenios colectivos”, en
AA.VV., El derecho a la negociacion colectiva, Liber Amicorum Profesor
Antonio Ollada Avilés, CARL (Sevilla, 2014), p. 465.

30 DESDENTADO BONETE, A., “La ultraactividad en el Tribunal Supremo. Un
comentario a la Sentencia del 22 de diciembre de 2014”, Revista de
Informacion Laboral, nim. 3, 2015. Versidn dixital (BIB 2015/1022).
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para levar a cabo reformas que afectaron & eficacia do
pactado e ao seu ambito temporal.

O ET na sua versiéon de 1980 é o que recolle por primeira vez
o uso da féormula da ultraactividade3!, e posteriormente coa
reforma de 1994 a regra da ultraactividade empezou a operar
subsidiariamente a falta de pacto incluido no propio
convenio3?,

A dita regulacién seguiu en vigor ata a reforma do ano 2011,
cando o RD-Lei 7/2011 altera a redaccion do art. 86.3 do ET.
A nova redaccidon mantifia a regulacién da ultraactividade e o
principio de dispofibilidade da vixencia do convenio colectivo.
Declarabase que ao concluir a duracién pactada do convenio
e denuncialo, poderia manterse a vixencia do convenio de
conformidade ao pactado entre as partes, ainda que en
defecto de pacto que resolvese o bloqueo, estableciase a
regra legal supletoria de mantemento da vixencia, € dicir, da
ultraactividade daquel. Por conseguinte, esa regulacion
mantifa o principio de dispoiiibilidade e a regra legal
supletoria da ultraactividade, establecendo mecanismos para
desbloquear os procesos de negociacion33,

Chegados a este punto, € necesario destacar o impacto da
reforma do Real decreto-Lei 3/2012, do 10 de febreiro, de
medidas urxentes para a reforma do mercado laboral®*, que
supuxo a perda total da vixencia do convenio colectivo. En
primeiro lugar, volvia reiterar o principio de dispoiiibilidade
de maneira que a vixencia do convenio unha vez denunciado

31 LOPEZ BALAGUER, M., “La regulacién de las condiciones de trabajo
superado el periodo de ultraactividad del convenio sin posibilidad de
aplicacion de convenio de ambito superior: a proposito de la STS] de
Catalufia de 13 de junio de 2014", Revista Espafiola de Derecho del Trabajo,
nam. 169, 2014. Version dixital (BIB 2014/3871).

32 Como sinala o art. 86.3 do Real decreto lexislativo 1/1995, do 24 de
marzo, polo que se aproba o texto refundido da Lei do Estatuto dos
traballadores, “a vixencia do contido normativo do convenio, unha vez
concluida a duracion pactada, producirase nos termos que se estableceron
no propio convenio. Durante as negociacidns para a renovacién dun convenio
colectivo, en defecto de pacto, manterase a sUa vixencia”.

33 MONTOYA MELGAR, A., “Las condiciones de trabajo tras la pérdida de
vigencia del convenio colectivo (En torno a la STS de 22 de diciembre de
2014 (JUR 2015,17371) y sus Votos Particulares)”, Nueva Revista Espafiola
de Derecho del Trabajo, num. 173, 2015, p. 2.

34 BOE nim. 36 do 11 de febreiro de 2012.
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e concluida a duracidn, regulariase de conformidade a “os
termos que se estableceron no propio convenio”. Non
obstante, en segundo lugar estableciase que transcorridos
dous anos dende a denuncia do convenio sen que se chegase
a un novo convenio ou se ditase un laudo arbitral, o anterior
convenio colectivo perderia totalmente vixencia,
desaparecendo a ultraactividade, e seria de aplicacion, se o
houbese, o convenio colectivo de ambito superior que fose de
aplicacién. Dese xeito termindbase coa ultraactividade
indefinida, salvo acordo expreso no convenio e estableciase
a regra de limitacién temporal da ultraactividade a dous anos,
en caso de non existir un convenio colectivo de ambito
superior.

Posteriormente, a Lei 3/2012, do 6 de xullo, de medidas
urxentes para a reforma do mercado laboral®®>, mantivo a
mesma regulacion do RDL 3/2012, ainda que cunha reducién
do prazo maximo da ultraactividade polo que se pasa dun
prazo de dous anos a sO6 un ano, co que se produce unha
reducion temporal dos efectos da ultraactividade do
convenio3®, que acelera a perda de vixencia do convenio
colectivo e incrementa a incerteza sobre as condicidns
laborais das persoas traballadoras que quedan sen ter o
amparo dun convenio colectivo aplicable que lles garantise
eses dereitos minimos3”. Noutras palabras, o lexislador optou
por suprimir a ultraactividade a falta de acordo transcorrido
un ano dende a denuncia do convenio, o que implica a
supresidon das normas que rexen as relacions xuridicas entre
empresarios e persoas traballadoras. O lexislador, como
solucidn, prevé aplicar o convenio de ambito superior, sen ter
en conta que podia non existir. Mesmo, podia ocorrer que,
ainda que existise un convenio de ambito superior, ese
convenio non contemplase todos os aspectos materiais que
si regulaba o convenio que perdeu a eficacia ultraactiva. O
problema é que non se previu que facer en caso de non existir

3 BOE num. 162 do 7 de xullo de 2012.

36 MIRO MORROS, D., “El Tribunal Supremo resuelve la controversia de la
ultraactividad de los convenios colectivos estatutarios”, Actualidad Juridica
Aranzadi, nim. 901, 2015. Version dixital (BIB 2015/701).

37 DESDENTADO BONETE, A., “La ultraactividad en el Tribunal Supremo...”
op.cit .
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un convenio de ambito superior ou que facer ante a perda de
vixencia do convenio colectivo, polo que se cualificou como
unha “norma incompleta, mal feita en definitiva”38.

Ese cambio na regulacidon da ultraactividade supoiia unha
alteracion das relaciéns de equilibrio na negociacién
colectiva, que podia motivar que os empresarios tivesen
interese en bloquear o proceso negociador, para conseguir
que perdesen vixencia as melloras de convenio e poder
aplicar os minimos legais mais favorables aos seus
intereses®. E dicir, o empresario podia pretender
intencionadamente aplicar un convenio de ambito superior
cunha regulacién mais xeral ou procurar aplicar a regulacién
legal cos seus minimos, outorgando ao empresario unha
posicién preeminente nos procesos negociadores?°,
Seguindo unha orde cronolodxica, o Real decreto-Lei 11/2013,
do 2 de agosto, para a proteccion dos traballadores a tempo
parcial e outras medidas urxentes na orde econdomica e
social*!, convertido na Lei 1/2014, do 28 de febreiro*?,
introduce unha modificacién menor en relacién coa comision
negociadora e o0s suxeitos lexitimados para actuar en
representacion dos traballadores durante o periodo de
consultas que terd que ter lugar con caracter previo a
adopcién de medidas de inaplicacién de condicions de traballo
previstas en convenios colectivos.

Nos anos seguintes, tendo en conta a transcendencia do
impacto negativo das consecuencias da perda de vixencia dos
convenios colectivos nas condicions laborais das persoas
traballadoras, a decision da STS do 22 de decembro de

38 GORELLI HERNANDEZ, J., “Sobre la eficacia de los convenios colectivos
una vez agotada su vigencia”, Revista Aranzadi Doctrinal, num. 6, 2014.
Versidn dixital (BIB 2014/3371).

3 MOLINA NAVARRETE, C., "Caducidad” de la “garantia de ultraactividad”
normativa de los convenios: éen serio es una “cuenta atras” hacia el “abismo
laboral” espafiol?”, Temas Laborales, nim. 120, 2013, p. 196; VILA TIERNO,
F., “La dudosa legalidad de algunas reformas introducidas por los convenios
colectivos posteriores al RDL 3/2012”, Revista General de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, num. 35, 2013, p. 71.

40 GOERLICH PESET, J].M., “La ultraactividad de los convenios colectivos”,
Justicia Laboral, nim. 54, 2013, p. 16.

41 BOE nim. 185 do 3 de agosto de 2013.

42 BOE nim. 52 do 1 de marzo de 2014.
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201443 evitando esa perda de dereitos e para xerar paz social,
moitos dos convenios colectivos que se regularon
posteriormente optaron por non limitar a ultraactividade dos
convenios ou optaron por ampliar a devandita duracién®4,
Noutras palabras, para evitar o conflito e a inseguridade
xuridica, entre os anos 2012 e 2021, pdédense apreciar con
moita frecuencia “pactos en contrario” que xeraban de facto
unha ultraactividade indefinida ou unha duraciéon da sua
vixencia maior. Porque dende o meu punto de vista, creo que
ambas as partes déronse conta que a inseguridade xuridica
non €& economicamente interesante, nin mellora a
produtividade nin a calidade do emprego. Ademais, tamén
considero que posiblemente este aspecto da reforma laboral,
unido ao retroceso do criterio de prioridade aplicativa do
convenio de empresa, sexan 0s que poidan ter consecuencias
macroecondmicas mais importantes. O impacto do cambio
“rompe a espiral de desvalorizacion salarial como
instrumento para obter unha vantaxe competitiva”4°.

Finalmente, a reforma laboral levada a cabo mediante o Real
decreto-Lei 32/2021, do 28 de decembro, de medidas
urxentes para a reforma laboral, a garantia da estabilidade
no emprego e a transformacion do mercado de traballo?®,
establece as necesarias modificacions na negociaciéon
colectiva recuperando a aplicacion da férmula da
ultraactividade dos convenios colectivos e o @mbito lexitimo
de actuacién dos suxeitos negociadores. Neste sentido, a

43 JUR 2015/17371.

44 No Boletin da Comisidn Consultiva Nacional de Convenios Colectivos de
novembro do ano 2021 que analizou 9.135 convenios colectivos que
comprendian os anos entre 0 2016 e 0 2021, pddese apreciar como 0 63,7%
dos convenios tifian unha ultraactividade ilimitada. Asi mesmo, podiase
apreciar unha tendencia descendente anual nos convenios cunha
ultraactividade limitada a un ano.

45 Blogue do profesor Ignasi Beltran
(https://ignasibeltran.com/2022/01/11/nova-reforma-laboral-2021-rdley-
32-2021-valoracions-criticas-sobre-o seu-impacto-en-a-negociacion-

colectiva-prioridade-aplicativa-e-ultraactividade/). Ultima consulta (23 de
marzo de 2022).
46 BOE nim. 313 do 30 de decembro de 2021. En diante RDL 32/2021.
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https://ignasibeltran.com/2022/01/11/nueva-reforma-laboral-2021-rdley-32-2021-valoraciones-criticas-sobre-su-impacto-en-la-negociacion-colectiva-prioridad-aplicativa-y-ultraactividad/
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reforma modifica o art. 86.3 do ET*, que indica que “a
vixencia dun convenio colectivo, unha vez denunciado e
concluida a duracion pactada, producirase nos termos que se
estableceron no propio convenio. Durante as negociacidns
para a renovacion dun convenio colectivo, en defecto de
pacto, manterase a sUa vixencia, ainda que as clausulas
convencionais polas que se renunciase a folga durante a
vixencia dun convenio decaerdn a partir da sta denuncia”.
Ademais, tamén é moi importante a referencia que se fai ao
sometemento aos procedementos de mediacién regulados
nos acordos interprofesionais de ambito estatal ou
autonomico previstos no art. 83 do ET, para liquidar de
maneira efectiva as discrepancias existentes, no caso de
transcorrer un ano dende a denuncia do convenio colectivo
sen que se acordase un novo convenio. Sen prexuizo do
desenvolvemento e solucion final dos procedementos de
mediacidon e arbitraxe, en defecto de pacto, “cando
transcorrese o proceso de negociacion sen alcanzarse un
acordo, manterase a vixencia do convenio colectivo”*®. Por
tanto, transcorrido un ano dende a denuncia do convenio, de
non existir pacto, manterase a sua vixencia.

3. ANALISE XURISPRUDENCIAL CON ESPECIAL REFERENCIA A
SENTENZA DO TRIBUNAL SUPREMO DO 22 DE DECEMBRO DE 2014
O suposto de feito da sentenza é sobre un convenio colectivo
de empresa subscrito en 1999, cunha duracion inicial de tres
anos, cuxa vixencia ordinaria debia terminar o 31 de
decembro de 2001, salvo que non mediase denuncia en cuxo
caso prorrogariase de ano en ano, como asi foi ocorrendo ata
0 5 de novembro de 2012, data en que a empresa denunciou
o convenio. Ao non existir convenio colectivo de ambito
superior e en aplicacién do antigo art. 86.3 do ET o convenio
perdeu vixencia con data 8 de xullo de 2013. Ao perder
vixencia o convenio colectivo, a empresa decidiu comunicar
as persoas traballadoras que ian percibir a sta retribucion
conforme a un dobre calculo, o primeiro ata o dia 8 de xullo

47 Real decreto lexislativo 2/2015, do 23 de outubro, polo que se aproba o
texto refundido da Lei do Estatuto dos traballadores (BOE num. 255 do 24
de outubro de 2015).

48 Art. 86.4 do ET.
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tendo en conta as contias salariais do convenio e, o segundo,
dende o dia 9 de xullo aplicando o minimo legal
correspondente no salario minimo recofecido na Lei
17/2012, do 27 de decembro, de orzamentos xerais do
Estado para o ano 2013, establecido en 752,9 €/mes en doce
mensualidades.

Nun primeiro momento a STSX das Illas Baleares do 20 de
decembro de 2013, seguindo a argumentacion da STSX do
Pais Vasco do 19 de novembro de 2013, declarou que a
modificacion do art. 86.3 do ET que contempla a Lei 3/2012
en relacion coa vixencia dos convenios colectivos non
buscaba a supresién da negociacién colectiva sendn o seu uso
para a adaptacién das condicidons de traballo as novas
circunstancias. Deducindo que o lexislador non queria encher
os baleiros xerados tras a perda de vixencia dos convenios
coa normativa basica, o TSX sinalou que debia prevalecer a
cobertura das condicidons laborais mantidas entre os
traballadores e empresas afectadas. Salvo nas materias que
sexan obxecto de regulacién polo convenio colectivo de
ambito superior e en tanto non se subscriba polas partes un
novo convenio, mediante a aplicacion transitoria do convenio
que perdeu a sUa vixencia. Dende o meu punto de vista, a
dita argumentacion é bastante inconsistente porque iso era
precisamente o que ocorria antes da limitacion temporal
da ultraactividade. E dicir, previamente, a ultraactividade
garantia que o convenio finalizado e denunciado se mantivese
transitoriamente en vigor ata a aparicién doutro convenio. A
sentenza non se refire & contractualizacién das condiciéns do
convenio finalizado nin aos dereitos adquiridos que, como se
vera, constitle o ndcleo basico da argumentacion da
sentenza do Tribunal Supremo.

A importancia da STS do 22 de decembro de 2014%°, radica
na determinacién da regulacién que debe rexer no contexto
dun convenio colectivo que perdeu vixencia e, por tanto,
perdeu o seu caracter ultraactivo en aplicacion do art. 86.3
do ET. Asi mesmo, a STS non se limita & interpretacion do
art. 86.3 do ET, sendn que vai mais alo e trata de resolver un
novo problema con respecto a variacién do sistema de fontes

49 JUR 2015/17371.
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da relacion laboral e a sUa xerarquia aplicativa. Porque con
anterioridade a reforma do ano 2012 existia unha pacifica
doutrina xudicial e cientifica sobre os efectos positivos de
manter a ultraactividade nos convenios colectivos.

E necesario destacar a existencia de dous votos discrepantes
e outros dous votos particulares, que comparten o fallo, pero
non a argumentacion na que descansa a sentenza. A un
destes votos particulares discrepantes adhirense, ademais,
outros catro maxistrados. Non obstante, todos os membros
do TS estan de acordo na identificacion do problema e a
necesidade de colmar o baleiro lexislativo ante a perda de
vixencia do convenio®®. Dende esa premisa, as posibles
solucidéns eran duas, unha primeira “rupturista” pola que os
dereitos e obrigas da relacion laboral pasaran a rexerse polas
normas legais e regulamentarias, e unha segunda posible
solucidon “conservacionista”, na que os dereitos e obrigas das
partes manterianse formando parte do sinalagma contractual
establecido entre as partes. Ao ser condicions fixadas por un
convenio pasarian a ser condicions contractuais incorporadas
a cada un dos contratos de traballo aos que se vifiese
aplicando o convenio®!. Ante estas duas posibilidades o TS
considera que a adopcion da primeira postura produciria unha
modificacion substancial das suas condicidons para ambas as
partes, traballador e empresario, que transformaria as bases
esenciais do propio contrato ou negocio xuridico e o equilibrio
das contraprestacidons. Iso afectaria os elementos esenciais
dun contrato de traballo para a sua validez, afectando
0 obxecto e a causa daquel. Tamén ten en consideracién que
existen materias que o ET non regula en profundidade con
remisions & negociacién colectiva, como pode ser a
regulacién da clasificacién profesional e o0s grupos
profesionais, imprescindible para a organizacion do traballo
na empresa. Finalmente, o TS considera que, de adoptarse a

50 O propio TS, con respecto & perda de vixencia dun convenio colectivo,
afirma literalmente que a dubida consiste en como “colmar a lagoa legal
consistente en que o lexislador non dixo absolutamente nada respecto da
dita situacion que, dende logo, a ninguén se lle escapa que é
verdadeiramente problematica”.

51 A STS do 20 de decembro de 2016 (R] 2016/6598) refirese ao concepto
de condicidns contractuais afirmado que non se constrinxe aos elementos
esenciais do contrato, sendn que abarca a totalidade das condicions laborais.
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primeira postura, producirianse consecuencias indesexables
para ambas as partes como, por exemplo, que calquera
traballador pasaria a percibir o salario minimo
interprofesional. Por todo iso, na sentenza aplicase a segunda
opcion, na que se defende que os dereitos e obrigas da
relacion laboral instaurados por leis e convenios forman parte
do sinalagma contractual establecido polas partes. Ainda que
a STS matiza que non é que as normas do convenio colectivo
extinto pasen a contractualizarse nese momento, senén que
esas condicions estaban xa contractualizadas dende o inicio
da relacidon laboral. O TS entende que cando as partes
formalizan un contrato de traballo, sométense de boa fe e
asumen as condicions laborais que establece o convenio
colectivo, aceptando rexer a sUa relacion laboral conforme a
elas. Neste sentido, aplicase o Dereito civil, concretamente o
art. 1255 do Cddigo civil, que indica que as relacidns xuridico-
contractuais entre as partes réxense polos pactos e
condicions que elas mesmas establezan libremente, sempre
gue non sexan contrarias a lei, a moral ou a orde publica.
Ademais, chamase a atencién de que, no ambito laboral,
xunto as normas legais e regulamentarias, existen os
convenios colectivos cuxa eficacia normativa deriva da
expresion forza vinculante do art. 37.1 da CE .

En definitiva, o TS advirte que as condicidons da relacion
laboral de todo traballador estan no seu contrato de traballo,
cuxa funcidn reguladora esta suxeita aos limites de dereito
necesario establecido por leis e convenios. Todo iso leva a
gue o TS conclia afirmando que non cabe “o equivoco de
supofier que as obrigas das partes regulanse pola lei ou polo
convenio colectivo normativo. Non é asi: regulanse polo
contrato de traballo, ainda que, iso si, depurado na forma que
establece o art 9.1 do ET”.

A conclusion é que, ao parecer do Alto Tribunal, “resulta claro
que calquera dereito e obriga das partes existente no
momento en que termina a ultraactividade dun convenio
colectivo non desaparece ho momento en que o dito convenio
perde a sUa vixencia. E iso é asi, non porque —como se dixo
algunhas veces- as normas do convenio colectivo extinto
pasen a contractualizarse nese momento senén porque esas
condicions estaban xa contractualizadas dende o momento
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mesmo (o primeiro minuto, poderiamos dicir) en que se creou
a relacion xuridico-laboral, a partir do cal experimentarian a
evolucion correspondente”.

Esta aseveracion parece contrastar coa literalidade do art.
86.3 do ET cando afirma de maneira taxativa que o convenio
denunciado, unha vez transcorrido o prazo maximo legal,
“perderd, salvo pacto en contrario, vixencia”. Non obstante,
a sentenza indica que a contradicion € unicamente aparente
posto que “o convenio colectivo perde a sUa vixencia e, polo
tanto, deixara de cumprir esa funcidon nomofilactica” de modo
que “esas condiciéns contractuais, carentes xa dese sostén
normativo do minimo convencional, poderan ser modificadas,
no seu caso, pola via do art. 41 do ET, sen mais limitacidns
que as de orixe legal pois, insistimos, as limitacions
dimanantes do convenio colectivo, se non hai outro superior,
desapareceron”.

Posteriormente, seguindo o mesmo criterio consistente en
manter os dereitos laborais, a STS do 23 de setembro de
2015°2, afirma que ainda que exista un convenio colectivo de
ambito superior, unha vez finalizada a ultraactividade, as
condicidons non previstas naquel pero si reguladas no
convenio denunciado, seguiran sendo de aplicaciéon aos
traballadores afectados. Asi mesmo, a STS do 20 de
decembro de 2016°3, declara que as condiciéns laborais
adquiridas polos traballadores non desaparecen ainda que
transcorrese o prazo dun ano de ultraactividade, porque se
atopan incorporadas aos contratos. O TS conclie afirmando
que o convenio debe ser aplicado integramente ata a firma
dun novo convenio. No mesmo sentido, a STS do 25 de xullo
de 2018°*, indica que ainda que termine a ultraactividade sen
existir convenio colectivo de ambito superior, as condicidns
laborais aplicables aos traballadores non desaparecen porque
estaban xa contractualizadas dende o inicio da relacion
laboral. Neste suposto concreto mantense o dereito dos
traballadores a seguir percibindo o complemento de
antiglidade regulado no convenio colectivo, ainda que tamén

52 R] 2015/6270.
53 RJ 2016/6598.
54 R] 2018/4177.
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se matiza que o traballador non tera dereito a devindicar
novos cuadrienios a partir da sta perda de vixencia.

4. O IMPACTO DO REAL DECRETO-LEI 32/2021

O problema que xerou a reforma anterior introducida polo
Real decreto-Lei 3/2012, é que mais que conseguir a
actualizacion dos convenios colectivos, provocou que nalguns
sectores quedasen sen convenio colectivo. Tras a entrada en
vigor da Lei 3/2012, do 6 de xullo, de medidas urxentes para
a reforma laboral, a limitacién temporal da ultraactividade
limitouse a un ano e non a dous como indicaba o Real
decreto-Lei 3/2012, salvo que se pactase o contrario.
Modificase o art. 86 do ET polo art. 14.6 da Lei 3/2012, coa
finalidade de evitar unha “petrificacion” das condiciéns de
traballo pactadas en convenio e anticipouse o problema ao
reducir a un ano a ultraactividade. O TS tivo que resolver por
primeira vez e dar unha solucién & perda de vixencia do
convenio colectivo, polo que “tentou taponar a via de auga
aplicando case mais o sentido com(n que outra cousa”>>.
Ainda que unha gran parte da doutrina cientifica coincide en
considerar mais acertados os fundamentos xuridicos dos
votos particulares que os da propia sentenza. Ademais, é
necesario ter en conta que a tese que avala o fallo do TS é
minoritaria, xa que non é compartida pola maioria da Sala.
De todos os xeitos, o criterio seguido polo TS non implica que
haxa que modificar toda a dogmatica xuridico-laboral sobre
as fontes dos dereitos e obrigas da relacion laboral nin a
consolidada e uniforme interpretacién do art. 3 do ET. Ainda
gue é certo que o TS resolvera os conflitos expostos,
poderiase chegar a afirmar que non solucionou totalmente o
problema, nin é a quen lle corresponde resolvelo debido a
que é ao lexislador ao que lle compete dar unha correcta
soluciéon ao baleiro lexislativo exposto, ao tratarse dunha
cuestion totalmente aberta porque fora pechada en falso®®.

55 RODRIGUEZ HERNANDEZ, J., “La reforma laboral y la ultraactividad de los
convenios. Punto final a una polémica?”, Diario La Ley, num. 10013, seccion
tribuna. Version dixital (A Lei 1285/2022).

56 GOERLICH PESET, J. M e BLASCO PELLICER, A., “La nueva situaciéon de
“post-ultraactividad” del convenio colectivo: una visidon “rupturista”. A
proposito de la STS de 22 de diciembre de 2014, sobre la interpretacion del
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A STS do 22 de decembro de 2014 razoa que cando o
convenio deixa de estar vixente por imperativo do art. 86.3
do ET, as condicidbns permanecen contractualizadas, pero
perden o seu soporte convencional. Acepta por iso que
poderan ser modificadas a través do art. 41 do ET. A Unica
forma de evitar esta conclusién seria aceptar, como se fai en
relacion cos convenios extraestatutarios, que, mesmo en
situacion de “post-ultraactividade”, o convenio pode atopar
fundamento directo no dereito & negociacion colectiva do art.
37.1 da CE.

Todo iso supdn a desvalorizacion da histérica funcion
normativa do convenio colectivo dende a sia mesmo orixe,
que a perde a favor do contrato de traballo. Sen prexuizo da
necesidade de que as ditas condicidns contractuais respecten
os limites de dereito necesario establecidos polas normas
estatais e convencionais®’. Non obstante, é necesario ter
presente a xerarquia no sistema de fontes, na que o convenio
colectivo estatutario é fonte normativa, ocupando unha
posicion preeminente ante o contrato de traballo, que non é
fonte normativa.

O parche que utilizou o TS amparandose no Dereito civil
poderiase cualificar de controvertido porque, ainda que é
certo que o Cddigo civil actia como supletorio no ambito
laboral, con todo, esa supletoriedade s6 se aplicara en
ausencia dunha lei especifica laboral que regule a cuestion, o
que non sucede no caso da ultraactividade.

Nesta orde de consideraciéns, se a empresa mantén as
condicidns anteriores mediante a contractualizacion, estas
converteranse en condicions mais beneficiosas que serian
resistentes ante modificacions convencionais futuras®®. Asi
mesmo, a incorporacién dunha condicidén mais beneficiosa ao
contrato unicamente pode producirse en virtude dun acto de
vontade constitutivo dunha concesién ou recofiecemento dun

articulo 86.3 in fine ET sobre ultraactividad de los convenios”, Revista de
Informacién Laboral, nim. 2, 2015. Versién dixital (BIB 2015/578).

57 Art. 9.1 do ET.

58 GOERLICH PESET, J. M e BLASCO PELLICER, A., “La nueva situacion...”,
op. cit.
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dereito®®. Mesmo se expon a dubida de se seria posible que
un novo convenio colectivo rebaixase no futuro esas
condicidons laborais contractualizadas.

Por ultimo, o uso da teoria contractual de considerar que son
dereitos adquiridos que xa gozaban os traballadores xera
unha dubida con respecto as novas contrataciéns. Porque se
se considera que o convenio colectivo perde vixencia, pero
non se poden modificar os dereitos adquiridos polos
traballadores, que ocorre coas novas contrataciéns? Xa que
non tefien dereitos adquiridos nin tampouco un convenio
colectivo de aplicacioén en vigor.

Ademais, a solucion contractualizadora pode implicar, dende
a perspectiva do contido do convenio colectivo, e como indica
un dos votos particulares da sentenza anteriormente
comentada, a diversificacion ou fragmentacion do contido do
convenio colectivo, pois non todas as condicidéns de traballo
reguladas no convenio quedan incorporadas ao contrato de
traballo.

Por outra parte, tamén se considerou a chamada tese da
continuidade residual como convenio colectivo estatutario,
que propugna que, en defecto de convenio superior, o
convenio colectivo que superou o tope maximo de
ultraactividade manteria a sta vixencia de forma residual e
subsidiaria e cun rango “degradado” que o faria vulnerable a
concorrencia de convenios e a eventual desaparicion da
unidade de negociacion.

Unha Ultima tese é a de que o convenio que perdeu a sua
vixencia perde o seu valor de eficacia xeral para converterse
nun de eficacia limitada “extraestatutario”, seguindo a
xurisprudencia que admite que en caso de non poder alcanzar
o caracter de estatutario por falta de superacién dos criterios
subxectivos do Titulo III do ET, convértense en
extraestatutarios sen eficacia xeral.

De todos os xeitos, o debate se pecha coa aprobacién do RDL
32/2021, que volve restituir a ultraactividade dos convenios
colectivos, colocandoos no lugar que lles corresponde.

59 STS do 16 de outubro de 2013 (RJ 2013/7661) e STS do 12 de novembro
de 2014 (RJ 2014/6462).
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Nesta orde de consideracions, hai que destacar que a reforma
laboral incentiva o uso de mecanismos de soluciéon como a
mediacién e a arbitraxe. A arbitraxe adquire un maior
protagonismo, ainda que serda necesario comprobar a sua
aceptacién polas partes na negociacién dos convenios para
poder avaliar a sUa eficacia. Porque dende a denuncia do
convenio, se transcorre un ano sen que se acordase un novo
convenio, as partes deberan someterse aos procedementos
de mediacion regulados nos acordos interprofesionais de
ambito estatal ou autondmico para liquidar as discrepancias
existentes de maneira efectiva®. Con todo, a norma non
aclara o alcance do termo “deberan”, nin as consecuencias
da omisién da devandita imposicidon. Porque, a pesar do seu
caracter imperativo, podese ver que o seu alcance é limitado
na practica. Ainda que, dende o meu punto de vista,
considero que a intencion do lexislador foi facer fincapé na
sUa importancia Util, realizando un chamamento enérxico
para acudir aos procedementos de mediacion. Asi mesmo, as
partes someteranse a procedementos de arbitraxe cando
exista un pacto expreso, outorgando ao laudo arbitral a
mesma eficacia que ao convenio colectivo®!. Non obstante, se
non se chega a un acordo, manterase a vixencia do convenio
colectivo.

Tamén hai que remarcar que o RDL 32/2021, permite que o
convenio colectivo de aplicacibn para as empresas
contratistas e subcontratistas sexa o do sector da actividade
da contrata e subcontrata. O novo art. 42.6 do ET clarifica cal
€ o convenio aplicable para os traballadores das empresas
auxiliares, asegurando a aplicacién do convenio do sector da
actividade desenvolvida na contrata ou subcontrata.
Independentemente de que corresponda & actividade propia
da principal ou a unha distinta. Porque se pretende equiparar
as condicions laborais entre os traballadores da empresa
principal e os traballadores da subcontrata. Desta forma
garantense uns minimos nos convenios sectoriais con

60 Art. 83 do ET.
61 Art. 91 do ET.
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respecto a un soldo salarial que unicamente pode ser
mellorado polo convenio de empresa®?.

A disposicion transitoria sétima do RDL 32/2021 establece
que os convenios colectivos denunciados ao 31 de decembro
de 2021 manteran a suUa vixencia con ultraactividade
indefinida en tanto non se adopte un novo convenio. E dicir,
ningldn convenio podera decaer na sla vixencia, salvo pacto
en contra, porque a regra da ultraactividade segue sendo
dispositiva para as partes negociadoras. Non obstante, tendo
en conta ese caracter dispositivo das partes, debido a que
seguen conservando o dereito a decidir, poderiase chegar a
limitar a sUa vixencia se se chega a un acordo respecto diso.
Ainda que parece pouco probable que as partes lles interese
limitar a vixencia do convenio. De feito, como proba, durante
os dez anos que se limitou a slia vixencia, o habitual é que
as partes pactasen expresamente periodos superiores de
vixencia como demostraciéon da boa fe que caracteriza a
negociacion colectiva.

Por tanto, reinstaurase a ultraactividade plena dos convenios
colectivos transcorrido un ano da sta denuncia sen acordo,
como sucedia con anterioridade & aprobacion do Real
decreto-Lei 3/2012. En definitiva, os convenios colectivos
prorrogaranse ata que non se aproben outros que os
substitian, garantindo sempre que haberd un convenio
vixente, sen un limite de tempo.

Por todo iso, pédese facer unha valoracidn positiva do cambio
lexislativo que se levou a cabo co RDL 32/2021.

5. REFLEXION FINAL

As reformas introducidas polo RDL 32/2021 en relacion coa
negociacion colectiva pédense cualificar, dende o meu punto
de vista, como positivas.

Por unha banda, con respecto & prioridade aplicativa do
convenio de empresa introducida pola reforma do ano 2012,
non supofiia unha preferencia total e incondicionada en
relacién co establecido nos convenios de ambito superior, xa
que se trataba dunha prevalencia limitada a unha serie de

62 Salvo a excepcion prevista no art. 42.6 do ET para as contratas e
subcontratas subscritas cos centros especiais de emprego.
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materias concretas. Durante a Ultima década produciuse un
uso desviado da regra de prioridade aplicativa do convenio
de empresa que contribuiu a fixar salarios mais baixos que
os preexistentes. Apreciandose alguns convenios de empresa
dificilmente xustificados debido ao tamafio da empresa,
chegando mesmo a ser asinados, sospeitosamente, por un sé
representante dos traballadores, xeralmente non afiliado, en
empresas con seis ou sete traballadores®3. A actual reforma
supuxo a volta ao réxime anterior ao ano 2012%4, pola que se
outorga preferencia ao convenio colectivo sectorial en
materia salarial. Con todo, a reforma non anula integramente
a prevalencia do convenio de empresa, xa que segue sendo
prioritaria a sUa aplicacion no resto de materias as que se fan
referencia no art. 84.2 do ET. Co cambio preténdese que os
convenios colectivos sectoriais establezan un chan minimo
salarial que sé poida ser mellorado polo convenio de
empresa. Asi mesmo, a reforma, tamén de forma acertada,
elimina a posibilidade de que se produza unha diminucién de
dereitos ou condicions mais beneficiosas que vifesen
gozando as persoas traballadoras.

Por outra banda, o impacto negativo que supuxo a limitacion
da ultraactividade dos convenios colectivos imposto pola
reforma do ano 2012, viuse suavizado ou paralizado pola STS
do 22 de decembro do 2014, incorporando as condiciéns
laborais recofiecidas nos convenios colectivos ao contrato de
traballo. Ainda que a dita teoria contractualista foi
controvertida, considero que a finalidade xustifica os medios,
para conseguir solucionar un problema concreto de forma

63 A reforma laboral do ano 2012 non conseguiu dinamizar a negociacion
colectiva, sendn que favoreceu a competencia mediante salarios mais
baixos, € dicir, en niveis inferiores ao que vifia facéndose. MERCADER
UGUINA, J.R., “El fin de la prevalencia del convenio de empresa...”, op. cit.,
pp. 113-114.

64 Coa reforma laboral retdmase a prevalencia da negociacion colectiva
sectorial, que é a “auténtica negociacion colectiva, pois nela dase cita quen
ostenta a maxima representatividade dos intereses empresariais e sindicais
e dispon dunha robusta lexitimacion para negociar”. RAMOS QUINTANA, M.,
“Salarios y negociacidn colectiva sectorial: el impacto de la reforma laboral
de 2021”, NET21, num. 8, xaneiro 2022. Versién dixital
(https://www.net21.org/wp-content/uploads/2021/12/SALARIOS-E-
NEGOCIACION-COLECTIVA-SECTORIAL.-O-IMPACTO-DE-A-REFORMA-
LABORAL-DE-2021.pdf).
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https://www.net21.org/wp-content/uploads/2021/12/SALARIOS-Y-NEGOCIACION-COLECTIVA-SECTORIAL.-EL-IMPACTO-DE-LA-REFORMA-LABORAL-DE-2021.pdf
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xusta, mantendo e estabilizando as condicidons do contrato,
sen esquecer o caracter tuitivo do Dereito laboral. Na mina
opinion, a reforma do ano 2012 foi un desacerto, que creou
un problema onde non o habia. Se o propdsito do lexislador
naquel entdn era evitar a petrificacion das condicions laborais
e estimular a negociacidn colectiva, case consegue todo o
contrario, que é que 0s empresarios se negasen a negociar
para que o convenio colectivo perdese vixencia e poder
rebaixar desa forma os dereitos dos traballadores. Todo iso
colocou ao TS nunha incédmoda e complicada situacion na que
de maneira razoable tifia que conseguir manter os dereitos
dos traballadores, é dicir, manter a vixencia do convenio
anterior, pero recofiecendo que perdia a sUa vixencia. Para
iso realiza unha interpretacion da norma, de encomiable
inspiracion social, que pode cualificarse de controvertida,
porgue non pode sustentarse na substitucion da vontade da
lei pola do propio intérprete. Considero que esa
interpretacion atende ao problema do baleiro regulatorio,
pero faino de costas & regulacion legal do suposto e &
natureza mesma do sistema de fontes do Dereito do Traballo.
Nese intento de salvar as condicions dun convenio
extinguido, contractualizao, rebaixandolle o rango e a
categoria no sistema de fontes. O resultado da
contractualizacion é xusto o contrario ao pretendido pola
reforma do ano 2012, porque se prolonga indefinidamente a
efectividade das condicions laborais, petrificandose.

Ademais, a tese contractualista presenta outros
inconvenientes como a desigualdade de trato que se poderia
producir entre os traballadores contratados antes e despois
de perder a sla vixencia o convenio, xa que estes Ultimos
non se beneficiarian das condicions normativas
contractualizadas. Ademais de problemas de dobre escala
salarial, producirianse discriminaciéns entre os traballadores
con dereitos adquiridos e os traballadores de novo ingreso, e
mesmo podianse ver prexudicados colectivos que, non
estando vinculados & empresa, por exemplo, por xubilacion,
gozaban de beneficios sociais que derivaban do convenio. Ao
perder vixencia os convenios podian desaparecer eses
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beneficios®®>. Tamén hai que ter en conta que hai condicions
laborais que non se poden incorporar ao contrato de traballo
polo seu caracter esencialmente colectivo, como os sistemas
de promocidn profesional®®.

Por todo iso, comparto do mesmo xeito que o facian os votos
particulares da STS a proteccién que se outorgaba aos
traballadores manténdolles os seus dereitos, pero non
comparto o razoamento e a fundamentacién que se seguiu
para conseguilo, polos problemas aplicativos da
contractualizacién. Asi mesmo, considero que existirian
outras vias mellores para chegar igualmente a ese resultado
protector, como, por exemplo, con base na vulneracion da
dignidade dos traballadores por rebaixar subitamente as
remuneracions que se lle viflan satisfacendo, en virtude do
art. 10 da Constitucion Espafiola e o art. 4.2 do ET. O
enriguecemento inxusto ou o abuso de dereito contrarios a
boa fe, como sinala o art. 7.2 do Cddigo civil. A analoxia ou
as costumes profesionais, buscando a translacion do previsto
noutras empresas ou convenios. A irregresividade retributiva,
con base en normas comunitarias ou internacionais. Mesmo,
segundo as circunstancias, poderiase entender que un
descenso importante do nivel retributivo poderia colocar
nunha situacion desesperada aos traballadores e incitaria a
unha negociacion colectiva sen as premisas de liberdade e
serenidade.

Por todo iso, a mellor solucién para resolver a inexistencia
dun convenio aplicable é reinstaurar a sua aplicaciéon
ultraactiva, porque desta forma si se protexe aos novos
traballadores contratados ata a aprobacion dun novo
convenio. Neste sentido, a aprobacion do RDL 32/2021,
supuxo a recuperaciéon plena da ultraactividade dos
convenios transcorrido un ano dende a sla denuncia sen

65 Como sinala a STS do 7 de xullo de 2021 (RJ 2021/3752) a teoria da
contractualizacion sé alcanza aos traballadores contratados en vixencia do
convenio fenecido e non se pode aplicar aos traballadores de novo ingreso
por non atoparse o convenio colectivo en vixencia. Todo iso motivaba que os
traballadores de novo ingreso percibisen o salario minimo interprofesional,
mentres que os seus compafieiros que empezaron a traballar antes tifian
salarios superiores que lles marcaba o convenio. O TS considera que non se
trata dunha dobre escala salarial, pero a desigualdade é evidente.

66 STS do 28 de novembro de 2019 (R] 2019/5364).
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acordo, sempre que non se pactase outra cousa. En
consecuencia, todos os convenios colectivos denunciados
dende o 31 de decembro de 2021 manteran a sla vixencia
con ultraactividade indefinida ata a aprobacion dun novo
convenio colectivo. Polo que se pode afirmar, que neste punto
si que se cumpre plenamente a derrogacién da reforma
laboral do ano 2012.

Tanto o retroceso do criterio de prioridade aplicativa do
convenio de empresa como a reinstauracién da
ultraactividade dos convenios colectivos reforzan o caracter
protector da negociacion colectiva e supofien unha
proporcion de traballadores con salarios mais elevados e
menos desigualdades salariais. Ademais, é necesario
destacar que, foron froito da “negociacion na Mesa de Dialogo
Social”, na que se permitiu o debate, participacion e consenso
das partes, para facer unha reforma con vocacion de
permanencia, asentada na vontade colectiva®’.

Esta ultima reforma non se trata dunha reforma que derrogue
a anterior integramente, ainda que si nos aspectos
mencionados relacionados coa negociacién colectiva; por
tanto, pddese afirmar que non € unha reforma integra xa que
contén axustes parciais, iso si, substanciais®®. Unha reforma
que se pode cualificar de positiva®®, resultado da concertacion
social, ainda que co inconveniente da sua técnica lexislativa,
porque seria mellor levar a cabo a sua tramitacién mediante
unha Lei e non un Real decreto-Lei. Porque o Real decreto-

67 Exposicion de Motivos III do RDL 32/2021.

68 FABREGAT MONFORT, G., “Una primera y sintética...”, op.cit .

69 Dende o meu punto de vista, recuperar a ultraactividade ten efectos
positivos na garantia das condicidns laborais dos traballadores, fronte a
outras teses que consideran que supdn un cambio regresivo en materia de
negociacion colectiva, porque equivalera unha volta ao bloqueo. DE LA VINA,
R., “La mal llamada “reforma” laboral”, Actualidad Juridica Aranzadi, nam.
981/2022. Version dixital (BIB 2022/324). Discrepo deses efectos negativos
sobre o bloqueo, porque o art. 86.4 do ET establece que “transcorrido un
ano dende a denuncia do convenio colectivo sen que se acordase un novo
convenio, as partes deberdn someterse aos procedementos de mediacidn
regulados nos acordos interprofesionais de ambito estatal ou autondmico
previstos no artigo 83, para liquidar de maneira efectiva as discrepancias
existentes”. Non obstante, o realmente importante e positivo é que, agora,
sempre haberd un convenio colectivo vixente de aplicacion grazas a
restauracion da ultraactividade.
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Lei se reserva para situacion de urxencia e alguns aspectos
da reforma tardaran tres meses en entrar en vigor dende a
sUa aprobacion, o que dificilmente xustifica a slUa urxencia,
supofiendo un risco innecesario con respecto & suUa
constitucionalidade. Porque nunha Lei pddese establecer
unha vacatio legis establecendo un periodo de tempo dende
a publicacion da norma ata a sUa entrada en vigor, pero nun
Real decreto-Lei non se deberia xa que se caracteriza polo
seu caracter urxente.

De todos os xeitos, conclio valorando a reforma como
positiva e como se indica na sUa propia Exposicion de Motivos
non se trata dun punto e final, porque o proceso de
modernizacion da negociacidén colectiva “deberd incorporar
cambios na propia estrutura de negociacion, reforzando a
representatividade das partes negociadoras, enriquecendo os
seus contidos e reforzando a seguridade xuridica na sua
aplicacion e nos seus efectos”.
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