FORO DE ACTUALIDAD

DESCUELGUE SALARIAL Y ULTRAACTIVIDAD DE CONVENIOS COLECTIVOS

Descuelgue salarial y ultraactividad de convenios
colectivos

Las reformas laborales recogidas en la Ley 3/2012, de 6 de julio, de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, han incidido
de lleno en el ambito de la negociacion colectiva con el objetivo de
que, a través de ella, sea posible adaptar las condiciones laborales a
las concretas circunstancias de la empresa. En este sentido, y entre
otras medidas, se modifica el régimen juridico del descuelgue previsto
en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, estableciéndose,
ante la falta de acuerdo en el periodo de consultas y la no solucion del
conflicto por otras vias autonomas, la opcion de las partes de someter
la resolucion de la discrepancia a un arbitraje vinculante ante la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos u 6rganos
similares de las Comunidades Auténomas. Asimismo, se limita a un
ano la duracion de la ultraactividad de los convenios colectivos, salvo
pacto en contrario.

Salary opt-out and the extended validity of the
collective bargaining agreements

The labour reforms contained in Law 3/2012 of 6 July on urgent
measures to reform the labour market have had a direct impact on
collective negotiation by adapting labour conditions to the specific
circumstances of the company. In this regard, and among other meas-
ures, the legal opt-out regime set out in article 82.3 of the Statute of
the Workers has been modified establishing, if no agreement is
reached during the consultation period and the dispute is not resolved
in any other way, an option for the parties to submit the dispute to a
binding arbitration before the National Consultative Commission on
Collective Bargaining Agreements (Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos) or similar body of the autonomous communi-
ties (Comunidades Autonomas). Furthermore, the duration of the
extended validity of the collective bargaining agreements has been
limited to one year, unless otherwise agreed.

Introduccién

Las reformas laborales llevadas a cabo en 2012, en
un primer momento por el Real Decreto Ley
3/2012, de 10 de febrero, y, posteriormente, por la
Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral (“Ley 3/2012"),
tienen como principal objetivo favorecer la flexibi-
lidad interna en las empresas para facilitar la adap-
tacion de las condiciones de trabajo a las circuns-
tancias concretas que estén atravesando, sin
necesidad de tener que recurrir indefectiblemente a
medidas de reestructuracion.

En este Foro se describen dos de las principales
novedades que la Ley 3/2012 ha introducido en el
ambito de la negociacion colectiva, como son, por un
lado, el régimen juridico de inaplicacién de las con-
diciones salariales pactadas en convenio colectivo y,
por otro, la limitacion de la ultraactividad del conve-
nio colectivo a un ano, salvo pacto en contrario.

Inaplicacion en la empresa de los niveles
salariales previstos en el convenio colectivo
aplicable

Nueva redaccion del articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores

Tras la Ley 3/2012, el régimen juridico del descuel-
gue de las condiciones de trabajo previstas en el
convenio colectivo se ha visto modificado sustan-
cialmente. Ademas de ampliar las materias respecto

de las cuales la empresa puede descolgarse de la
norma convencional y unificar su regulacion en un
unico precepto (concretamente en el articulo 82.3
del Estatuto de los Trabajadores), se establece el
caracter obligatorio y vinculante de la formula arbi-
tral para el caso en que una de las partes decida
someter la discrepancia ante la Comision Consulti-
va Nacional de Convenios Colectivos (“CCNCC”).

Causas habilitantes del descuelgue salarial

Para que sea posible proceder a la inaplicacion de
las condiciones salariales previstas en el convenio
colectivo aplicable (sea éste sectorial o de empresa),
el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores
exige la concurrencia de causas economicas, técni-
cas, organizativas o de produccion. A diferencia de
lo que ocurria en la regulacion anterior, ahora el
descuelgue salarial puede estar amparado, ademas
de por la concurrencia de razones econémicas, por
existir cualquiera de las otras tres causas que seniala
el precepto citado.

La definicion de las causas objetivas que recoge el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores es
similar a las establecidas en los articulos 51 y 52.¢)
de esa misma norma para los despidos colectivos y
objetivos, con la unica salvedad de que en el
supuesto de “disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas” se exige que sean solo
dos trimestres consecutivos, en lugar de los tres
que se prevén para los despidos.
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Asi, se entiende que concurren causas economicas,
“cuando de los resultados de la empresa se desprenda
una situacion economica negativa, en casos tales como
la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la dis-
minucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios
o ventas. En todo caso, se entenderd que la disminucion
es persistente si durante dos trimestres consecutivos el
nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre
es inferior al registrado en el mismo trimestre del ano
anterior”.

Concurren causas técnicas, “cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los medios o ins-
trumentos de produccion”. Asimismo, se entiende
que concurren causas productivas, “cuando se pro-
duzcan cambios, entre otros, en el ambito de los siste-
mas y métodos de trabajo del personal o en el modo de
organizar la produccion”. Por tltimo, concurren cau-
sas organizativas, “cuando se produzcan cambios,
entre otros, en la demanda de los productos o servicios
que la empresa pretende colocar en el mercado”.

Con esta nueva definicion de causas que recoge el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, se
amplian sustancialmente los supuestos en los que
las empresas pueden acudir a la via del descuelgue
salarial, al haberse eliminado el caracter excepcio-
nal y de urgente necesidad que esta figura tenia con
la anterior regulaciéon. Hasta el 17 de junio de
2010, para poder recurrir a la via del descuelgue
salarial el legislador exigia la existencia de un riesgo
para la estabilidad economica de la empresa. Poste-
riormente, hasta el 11 de febrero de 2012, dicho
presupuesto se suavizo en cierta medida, al admitir
la posibilidad de acudir al descuelgue salarial cuan-
do la aplicacion del régimen salarial previsto en el
convenio colectivo pudiera afectar a las posibilida-
des de mantenimiento del empleo. Con la reforma
del 2012, ya no se exige que exista un riesgo o
dafio para la estabilidad econémica de la empresa o
el mantenimiento de empleo, sino que es posible
recurrir a esta via de flexibilidad interna cuando
concurran las causas objetivas indicadas, sin que a
ellas se anadan otros condicionantes distintos a los
que se exigen para inaplicar otras condiciones labo-
rales distintas a las retributivas.

Corresponde a la empresa acreditar la concurrencia
de las causas que justifiquen su decision de recurrir
al descuelgue salarial, y facilitar a la representacion
legal de los trabajadores la documentacion e infor-
macion necesarias para que ésta pueda analizar y
valorar correctamente la propuesta empresarial, asi
como negociar con la empresa los términos de la
medida.

Periodo de consultas

Tal y como establece el articulo 82.3 del Estatuto
de los Trabajadores, para poder proceder a la
inaplicacion salarial del convenio colectivo es pre-
ciso llevar a cabo previamente un periodo de con-
sultas con los representantes de los trabajadores
legitimados para negociar un convenio colectivo
conforme a lo previsto en el articulo 87.1 del Esta-
tuto de los Trabajadores.

Si bien en un primer momento existié alguna duda
interpretativa respecto a si los representantes lega-
les de los trabajadores en la empresa estaban legiti-
mados o no para negociar la inaplicacion de condi-
ciones salariales previstas en un convenio colectivo
de ambito superior a la empresa, parece que dicha
duda ha quedado disipada, admitiéndose la legiti-
macion de los representantes legales de los trabaja-
dores de empresa a todos los efectos, cualquiera
que sea el ambito del convenio colectivo cuyo des-
cuelgue se propone por la empresa.

En caso de que en la empresa no exista representa-
cion legal de los trabajadores, los trabajadores
podran atribuir su representacion a una comision
ad hoc designada conforme a lo dispuesto en el arti-
culo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, esto es,
a una comision formada por un maximo de tres
trabajadores de la empresa elegidos por estos
democraticamente, o bien a una comision también
de tres miembros, como maximo, designados,
segun su representatividad, por los sindicatos mas
representativos del sector al que pertenezca la
empresa y que estuvieran legitimados para formar
parte de la comision negociadora del convenio
colectivo de aplicacién. El empresario debera
comunicar al conjunto de los trabajadores el inicio
del periodo de consultas para tratar la medida de
descuelgue salarial propuesta, y en dicha comuni-
cacion se deberd instar a los trabajadores para que
designen a su representacion en el procedimiento,
para lo que disponen de 5 dias a contar desde el
inicio del periodo de consultas. La norma se limita
a exigir que la eleccion se haga democraticamente,
sin aclarar el procedimiento que se ha de seguir
para ello, y el no ejercicio de esta facultad por los
trabajadores durante el periodo de consultas no lo
paraliza.

La negociacién debe versar sobre las causas que
motivan el descuelgue salarial propuesto y la posi-
bilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como
sobre las medidas necesarias para atenuar sus con-
secuencias para los trabajadores afectados. Asimis-



mo, en el periodo de consultas, que tendra una
duracion no superior a quince dias, se deberan tra-
tar las nuevas condiciones salariales a aplicar en la
empresa, su duracion y alcance.

Contenido minimo del acuerdo de descuelgue
salarial

El acuerdo de descuelgue salarial debera recoger
con exactitud los términos en los que se va aplicar
la rebaja salarial, especificando: (i) los conceptos
salariales que van a verse afectados por la medida
(salario base, complementos salariales, o comple-
mento de incapacidad temporal o aportaciones al
plan de pensiones correspondiente); (ii) el alcance
objetivo y subjetivo de la medida, con indicacion
de si va a consistir en una rebaja o congelacion de
los salarios y si se va aplicar a todos los trabajadores
de la empresa o solamente a una parte de la planti-
lla (lo que se debera justificar perfectamente con
base en criterios objetivos y razonables para evitar
cualquier vulneracion del principio de no discrimi-
nacion e igualdad); y (iii) la duracion de la medida
—que debera ser temporal—, sin que pueda en
ningtin caso prolongarse mas alld del momento en
que resulte aplicable un nuevo convenio a la
empresa.

El acuerdo de inaplicacion salarial debera ser noti-
ficado a la comision paritaria del convenio colecti-
vo aplicable y no podra tener efectos retroactivos,
esto es, no podra afectar a salarios ya devengados
por los trabajadores aunque no hayan sido percibi-
dos, pudiendo unicamente surtir sus efectos a par-
tir de la fecha del acuerdo. Y en este sentido se ha
pronunciado ya la doctrina judicial, entre otras, la
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional en sen-
tencia de fecha 25 de septiembre de 2013.

Procedimientos para resolver las discrepancias
surgidas en el periodo de consultas

En caso de desacuerdo durante el periodo de con-
sultas, cualquiera de las partes puede someter la
discrepancia a la comision paritaria del convenio
colectivo, que dispone de un plazo maximo de sie-
te dias para pronunciarse, a contar desde que la
discrepancia se plantea. Por tanto, salvo que el con-
venio colectivo aplicable establezca el sometimiento
preceptivo de la discrepancia a la comision parita-
ria, la intervencion de esta sera facultativa y no
obligatoria para las partes.
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Cuando no se haya solicitado la intervencion de la
comision paritaria o esta no haya alcanzado un
acuerdo, las partes deben recurrir a los procedi-
mientos que se hayan establecido en los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonémico
previstos en el articulo 83 del Estatuto de los Traba-
jadores para solventar de manera efectiva las discre-
pancias surgidas durante la negociacion. A este res-
pecto, se ha de tener en cuenta el V Acuerdo sobre
solucion autéonoma de conflictos laborales (“ASAC”)
firmado el 7 de febrero de 2012. Los procedimien-
tos de solucion extrajudicial previstos en el ASAC
son la mediacion y el arbitraje, y para su utilizacion
se exige el acuerdo de las partes, salvo que el con-
venio colectivo aplicable establezca el sometimiento
preceptivo.

Cuando no fueran aplicables los procedimientos
establecidos en los acuerdos interprofesionales de
ambito estatal o autonémico, o estos no hubieran
solucionado la discrepancia, cualquiera de las par-
tes puede someter la cuestion a la CCNCC si la
inaplicacion salarial pretendida afectase a centros
de trabajo de la empresa situados en el territorio de
mas de una comunidad autonoma, o a los érganos
correspondientes de las comunidades auténomas
en los demas casos. A fecha 27 de noviembre de
2013, han sido siete las comunidades auténomas
que han constituido y puesto en funcionamiento
un organo tripartito regional equivalente a la
CCNCC. En el caso de las comunidades autonémi-
cas restantes, y dado que ha transcurrido con cre-
ces el plazo de tres meses que establecia la disposi-
cion adicional sexta del Real Decreto-ley 5/2013, de
15 de marzo, de medidas para favorecer la conti-
nuidad de la vida laboral de los trabajadores de
mayor edad y promover el envejecimiento activo
(“RDL 5/2013"), es la CCNCC la competente para
conocer de la solicitud de descuelgue que se curse
y que afecte a centros de trabajo de una tnica
comunidad auténoma. La decision de estos orga-
nos, que puede ser adoptada en su propio seno o
por un arbitro designado al efecto, tiene que dictar-
se en el plazo no superior a veinticinco dias a con-
tar desde la fecha del sometimiento del conflicto
ante dichos o6rganos, y la decision tendra caracter
vinculante y sera inmediatamente ejecutiva.

A diferencia de los procedimientos de resolucion
indicados con anterioridad, cualquiera de las partes
del conflicto puede imponer a la otra el procedi-
miento ante la CCNCC o el 6rgano correspondien-
te de la comunidad auténoma.
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El Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiembre,
por el que se regula la CCNCC (“RD 1362/20127)
recoge su composicion, organizacion y funciones.
Estan legitimados para solicitar la actuacion de la
CCNCC los empresarios y los representantes lega-
les de los trabajadores. El procedimiento se inicia
mediante solicitud de parte presentada por via elec-
tronica en la sede del Ministerio de Empleo y Segu-
ridad Social, acompanada de la documentacion
sefialada en el articulo 20 del RD 1362/2012. La
solicitud debe indicar el motivo de la discrepancia
y la pretension de la inaplicacion salarial, especifi-
cando las nuevas condiciones salariales aplicables
en la empresa y su periodo de aplicacion.

La decision o el laudo que se dicte debe pronun-
ciarse sobre la concurrencia de las causas objetivas
alegadas por la empresa para aplicar el descuelgue
salarial y, en su caso, los términos en los que esta se
aplicara, ya sea admitiendo la propuesta empresa-
rial planteada en sus propios términos o modifican-
dola en los términos que considere oportuno, asi
como la duracién de la inaplicacion salarial. En
caso de que el laudo arbitral o la decision habiliten
la aplicacion de la rebaja salarial propuesta, se
debera comunicar dicha resolucién a la autoridad
laboral a los tunicos efectos de su depésito.

La decision que se dicte tiene la eficacia de los
acuerdos alcanzados en periodo de consultas,
y solo serd recurrible conforme al procedimiento y
con base en los motivos establecidos en el articu-
lo 91 del Estatuto de los Trabajadores.

Impugnacioén jurisdiccional de la inaplicacién salarial
en la empresa

Tanto el laudo arbitral como la decision que dicte la
CCNCC o el 6rgano correspondiente de la comuni-
dad auténoma son susceptibles de ser recurridos en
via judicial en caso de que se considere que ha exis-
tido fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en
su adopcion. En cuanto a la modalidad procesal a
tramitar con tal objetivo, la doctrina cientifica con-
sidera que se debera seguir el procedimiento de
impugnacion de convenios colectivos previsto en el
articulo 163 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion
Social si la impugnacion se fundamenta en la ilega-
lidad o en la lesion grave de intereses de terceros no
incluidos en el ambito de aplicacion del acuerdo.
Si, por el contrario, lo que se discute es la concu-
rrencia de las causas en los supuestos en que ello es
posible (por entender que ha existido fraude y
vicios del consentimiento), lo adecuado sera seguir

el procedimiento de conflicto colectivo al tratarse
de un conflicto de intereses y no de la impugnacion
de una “norma”. Asimismo, las decisiones que
adopte el empresario en aplicacion del acuerdo
pueden ser impugnadas judicialmente por los tra-
bajadores afectados, a través del correspondiente
procedimiento ordinario.

Decisiones sobre inaplicacion de convenios
colectivos

De acuerdo con la informacion publicada por la
CCNCC, en el aio 2012 se tramitaron quince soli-
citudes de descuelgue de condiciones laborales pre-
vistas en convenios colectivos, y nueve de esos
expedientes concluyeron en resoluciones de incom-
petencia de la CCNCC, por no concurrir el requisi-
to del ambito territorial que la norma exige para su
intervencion (afectacion de centros de trabajo ubi-
cados en mas de una comunidad auténoma) y no
estar creados los 6rganos autonomicos correspon-
dientes. Esta situacion de inoperancia ha quedado
superada con la prevision recogida en la disposi-
cion adicional sexta del RDL 5/2013 antes mencio-
nada.

Por lo que respecta a los veintisiete expedientes tra-
mitados por la CCNCC hasta el 18 de diciembre de
2013, seis han concluido con una decision de la
CCNCC que estima parcialmente la inaplicacion
solicitada, cuatro con una decision desestimatoria
de la medida y otras cinco han decretado el archivo
del procedimiento por diversos motivos. En los
ocho expedientes restantes, las solicitudes plantea-
das se han resuelto mediante laudo arbitral.

Limitacion de la ultraactividad de los convenios
colectivos

Nueva redaccion del parrafo final del apartado 3 del
articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores

Otra de las modificaciones importantes que intro-
dujo la Ley 3/2012 en el ambito de la negociacion
colectiva es la relativa a la limitacion a un ano de la
ultraactividad normativa de los convenios colecti-
vos, salvo que el propio convenio colectivo o las
partes que lo negociaron hayan acordado algo al
respecto. Con esta nueva regulacion, el legislador
persigue impedir la “petrificacion” de las condicio-
nes de trabajo pactadas en convenio y que no se
demore en exceso el acuerdo renegociador.



El nuevo articulo 86.3, parrafo dltimo del Estatuto
de los Trabajadores, establece expresamente lo
siguiente: “Transcurrido un ano desde la denuncia del
convenio colectivo sin que se haya acordado un nuevo
convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perderd,
salvo pacto en contrario, vigencia y se aplicard, si lo
hubiere, el convenio colectivo de ambito superior que
fuera de aplicacion”. Con respecto a los convenio
colectivos denunciados con anterioridad a la fecha
de entrada en vigor de la Ley 3/2012, el plazo de
un ano de ultraactividad indicado empez6 a com-
putarse el 8 de julio de 2012, por lo que se entien-
de finalizado el 8 de julio de 2013 (disposicion
transitoria cuarta de la Ley 3/2012).

El nuevo régimen de la ultraactividad de los conve-
nios colectivos modifica sustancialmente el régimen
existente hasta el momento, toda vez que se pone
fin a la permanencia ilimitada del contenido nor-
mativo del convenio colectivo denunciado y no
sustituido por otro nuevo.

Caracter dispositivo del reformado articulo 86.3
del Estatuto de los Trabajadores

Si atendemos a la literalidad del articulo transcrito,
se observa el cardcter dispositivo de su contenido,
al estar su aplicacion prevista para los casos en que
el convenio colectivo o las partes negociadoras no
hayan acordado nada al respecto. Solo en ese caso
operard la limitacion de un ano legalmente prevista.

Respecto a los sujetos legitimados y al momento en
el que es posible recoger el “pacto en contrario” al
que hace referencia el articulo 86.3 del Estatuto de
los Trabajador, la doctrina ha admitido que este se
pueda alcanzar durante el periodo de la ultraactivi-
dad o incluso en el mismo momento de su finaliza-
cion, estando legitimados para ello no solo los
negociadores del convenio colectivo ultraactivo (la
comision negociadora), sino también otros sujetos
colectivos distintos (las confederaciones o federa-
ciones empresariales y sindicales) a través, por
ejemplo, de acuerdos interprofesionales.

Por otra patrte, respecto de los pactos sobre ultraac-
tividad recogidos en convenios colectivos suscritos
con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley
3/2012, la reciente doctrina judicial (entre otras, la
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional en sen-
tencias del 11 de julio y 19 de noviembre de 2013;
la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
del Pais Vasco en sentencia de 26 de noviembre de
2013; la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
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Justicia de Madrid en sentencia de fecha 18 de
noviembre de 2013; y la Sala de lo Social del Tribu-
nal Superior de Justicia de Murcia en sentencia de
fecha 28 de octubre 2013) ha admitido su validez a
los efectos de inaplicar la limitacion de un ano de la
ultraactividad, y ello ante la ausencia de precision
alguna por parte del legislador respecto del
momento en que el “pacto en contrario” tiene que
suscribirse a los efectos que nos ocupa. Los tribu-
nales entienden que el caracter dispositivo que
antes tenia la regulacion legal de la ultraactividad y
que sigue teniendo en la actualidad, unido a la
libertad y primacia de la voluntad colectiva con res-
pecto a la regulacion legal sobre la materia, impide
hacer una interpretacion restrictiva limitada tnica-
mente a los pactos alcanzados tras la entrada en
vigor de la Ley 3/2012. Por tanto, habra que estar a
lo que cada convenio colectivo establezca en su
ambito temporal y, en caso de que en él se haga
alguna mencion sobre ultraactividad (de duracion
superior o inferior a un afo o indefinida hasta la
aplicacion de un nuevo convenio colectivo), no
resultara de aplicacion la limitacion temporal que
recoge el ultimo parrafo del articulo 86.3 del Esta-
tuto de los Trabajadores. Si, por el contrario, el
convenio colectivo no recoge ninguna prevision al
respecto o esta se remite a la legislacion vigente o
al articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, la
limitacion de la ultraactividad a un ario si resultara
de aplicacion.

En consecuencia, tanto la interpretacion que del
ultimo parrafo del articulo 86.3 del Estatuto de los
Trabajadores vienen realizando los Tribunales como
los datos que se recogen en el informe de la
CCNCC que se cita ponen de relieve que el alcance
y los efectos de la reforma del régimen de la ultra-
actividad de los convenios colectivos han quedado
mas reducidos y limitados de los que inicialmente
se pensaba, al ser muchos los casos en los que las
normas convencionales recogen previsiones sobre
ultraactividad.

Efectos de la pérdida de la ultraactividad normativa
de los convenios colectivos

Transcurrido el plazo de ultraactividad establecido
por las partes negociadoras o, en su defecto, el del
ano previsto legalmente sin que exista un nuevo
convenio colectivo o un laudo arbitral sustitutivo,
la solucion que prevé el legislador consiste en la
aplicacion, si lo hubiere, del convenio colectivo de
ambito superior que fuera de aplicacion.
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Por tanto, finalizada la ultraactividad del convenio
colectivo, se pueden dar dos situaciones: una, que
exista un convenio colectivo aplicable de ambito
superior y, otra, que no exista dicho convenio. En
el primer caso, sera necesario determinar cual es el
convenio colectivo de ambito superior que resulta
de aplicacion a la empresa, tras lo cual se procedera
a aplicar su contenido integramente. Respecto del
segundo caso, el legislador no ha regulado las con-
secuencias legales que podrian derivarse de esa
situacion. Ante ese silencio normativo, la doctrina
cientifica ha estudiado y analizado este supuesto, y
existen al respecto dos corrientes distintas: (i) la lla-
mada “tesis conservacionista o contractualista”, que
entiende que el contenido del convenio colectivo
vencido sigue siendo de aplicacion en el ambito de
las relaciones individuales, y (ii) la denominada
“tesis derogatoria o abolicionista”, que entiende que
finalizado el periodo de ultraactividad legal el con-
venio colectivo desaparece y, por tanto, se produce
el decaimiento de todas las condiciones pactadas en
convenio, siendo de aplicacion la legislacion laboral
general.

Dentro de la tesis conservacionista, son varios los
argumentos en los que se apoya la doctrina cienti-
fica, si bien el argumento que mayor predicamento
tiene entre los autores de esta corriente es el que
sostiene que las condiciones del convenio finaliza-
do se incorporan a los contratos de trabajo existen-
tes. Este argumento es rebatido por la doctrina de
la “tesis derogatoria”, que, con apoyo en la juris-
prudencia existente sobre la cuestion, niega la posi-
bilidad legal de que las condiciones del convenio se
incorporen al contrato, por no ser las normas con-
vencionales origen de condiciones mas beneficio-
sas. Asimismo, estos autores sostienen que la “tesis
contractualista” es claramente contraria a la volun-
tad del legislador y a la finalidad perseguida por la
reforma de 2012.

En todo caso, el hecho de que el legislador tampo-
co haya previsto expresamente el decaimiento de
todas las condiciones pactadas en convenio aconse-
ja ser cautelosos. El caracter bilateral de las obliga-
ciones que surgen del contrato de trabajo es una
circunstancia que se ha de tener en cuenta en el

analisis del decaimiento de las condiciones del con-
venio, toda vez que existen determinados elemen-
tos esenciales del contrato (tales como jornada,
salario y funciones) cuyo modificacion unilateral
por la mera finalizacion de la ultraactividad podria
suponer un desequilibrio contractual, para cuya
validez no seria descartable que los juzgados y tri-
bunales exigiesen la concurrencia de causas objeti-
vas que hiciera la modificacion proporcional y
razonable.

Finalizado el plazo de ultraactividad legal sin que
exista un convenio colectivo de ambito superior
aplicable en la empresa, cabe la posibilidad de que
el empresario decida unilateralmente seguir apli-
cando de forma transitoria las condiciones del con-
venio colectivo vencido. Para ello, seria convenien-
te fijar el caracter temporal y no consolidable de
esta aplicacion unilateral, asi como las condiciones
concretas que se van a seguir aplicando en ese con-
texto, para tratar de minimizar el riesgo de que se
incorporen al contrato de trabajo o se consideren
derechos adquiridos, con las consecuencias legales
que ello conllevaria.

Regulacién de la ultraactividad en los convenios
colectivos publicados con posterioridad
ala Ley 3/2012

De acuerdo con el informe publicado por la
CCNCC, desde la entrada en vigor de la Ley 3/2012
hasta octubre de 2013 han sido 2.955 los conve-
nios colectivos publicados. Un 57,8% de los conve-
nios analizados por la CCNCC (1.712) han optado
por prever una ultraactividad limitada: (i) un
47,3% ha elegido el plazo de un afio previsto en el
articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores y (ii)
un 8,7% han optado por establecer otros periodos
de ultraactividad que oscilan entre los 12 meses y
los 36 meses. Por el contrario, un 42,1% de los
convenios colectivos (1.243) mantienen la vigencia
de la norma convencional hasta la firma del nuevo
convenio que la sustituya.
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