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efecto vinculante. —3. Cauces juridicos para modificar o extinguir una condicién mas beneficiosa.
3.1. Por acuerdo entre las partes. 3.2. Imposibilidad de suprimir o modificar unilateralmente, por
el empresario, la condicion mas beneficiosa. 3.2.1. El caracter intangible de las condiciones mas
beneficiosas. 3.2.2. Excepciones. A) El mecanismo de compensacion o absorcidén de condiciones
salariales. B) El procedimiento de modificacién sustancial de las condiciones de trabajo. C) La
aplicacion de la clausula rebus sic stantibus. —4. Reflexiones finales: del origen pactado o reco-
nocido a la obligacién de cumplir la condicion méas beneficiosa

RESUMEN

Por la voluntad de las partes manifestada en el contrato de trabajo y, también, por la voluntad
unilateral del empresario, expresa o tacita, pueden reconocerse condiciones mas beneficiosas
para uno o mas trabajadores, mejorando el contenido de las disposiciones legales y del convenio
colectivo aplicable. Lo relevante es la incorporacion de la condicion mas beneficiosa al contrato
de trabajo, por lo que su reconocimiento formal o su prueba obliga a su cumplimiento. Por
acuerdo novatorio, las partes de la relacion de trabajo pueden suprimir o alterar una condicion
mas beneficiosa. Sin embargo, el empresario no puede unilateralmente decidir su modificacion
0 extincion, salvo que acuda a los cauces habilitados para ello, a saber: la compensacion o ab-
sorcion salarial, la modificacion sustancial de condiciones de trabajo o la aplicacion de la clau-
sula rebus sic stantibus.
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ABSTRACT

By the aim of the parties declared by the contract of employment and, also, by the unilateral
will of the employer, express or implied, most beneficial conditions can be recognised to one or
more workers, improving the content of legal provisions and of the applied collective agreement.
What is relevant is the inclusion of the most beneficial condition into the contract of employment,
so that its formal recognition or its evidence obliges to comply with it. By novation agreement,
the parties of the labour relationship can remove or modify a concrete most beneficial condition.
However, the employer can't unilaterally decide on its modification or termination, unless using
the facilities provided to that purpose, such as wage compensation or absorption, substantial
modification of working conditions or the application of the rebus sic stantibus clause.

Palabras clave: Condicion mas beneficiosa, autonomia individual, voluntad unilateral, no-
vacion contractual, compensacién y absorcién salarial , modificacién sustancial de las con-
diciones de trabajo, clausula rebus sic stantibus.

Key words: Most benefitial condition, individual autonomy, unilateral will, contractual nova-
tion, wage compensation and absorption, substantial modification of working conditions, rebus
sic stantibus clause.

1. PREMISA: LA AUTONOMIA DE LA VOLUNTAD COMO FUENTE DE DERECHOS Y
OBLIGACIONES EN LA RELACION JURIDICO-LABORAL

Cuando el legislador sistematiza las “fuentes de la relacion laboral” comun, establece que
los derechos y obligaciones concernientes a la relacion laboral se regulan, en este orden: 1)
por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado; 2) por los convenios colectivos; 3)
por la voluntad de las partes, manifestada en el contrato de trabajo, siendo su objeto licito y
sin que en ningun caso puedan establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos
favorables o contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos antes expresados; y
4) por los usos y costumbres locales y profesionales (art. 3.1 LET). Se refleja, asi, un sistema
plural de fuente reguladoras, que demuestra, por una parte, que la relacion juridica nacida del
contrato no se regula solo por la voluntad de las partes o, dicho con otras palabras, no es au-
tosuficiente respecto de la determinacién de su contenido, y que la voluntad de las partes, por
otra, siendo fuente de derechos obligaciones, queda condicionada, cuando no limitada, por lo
dispuesto en las leyes y en los convenios colectivos.

El contrato de trabajo desarrolla una doble funcién’, respecto de la relacion juridico-laboral
que alumbra: constituye o crea la propia relacion juridica, tras consentir las partes en obligarse,
de un lado, y lo pactado, ademas, es de obligado cumplimiento para ellas, de otro lado. En
efecto, la voluntad de las partes, expresada en el contrato, asume, ab initio, la funcion de cons-
tituir la relacion juridica obligatoria entre el empleador y el trabajador, sin que por ello deje de
manifestarse durante la propia vida del contrato, ante las vicisitudes novatorias o modificativas
por las que atraviese e, incluso, en el momento de su extincién. Siendo relevante esa funcién
constitutiva, no es la unica. El contrato de trabajo cumple también la misién de regular la rela-
cién que nace del acuerdo de voluntades, si bien en este rol queda condicionada notablemente
por la intervencién del legislador, pero sin que por ello resulte anulada.

'La primera es la —asi llamada— funcion constitutiva o creadora del contrato, siendo este el origen de las obliga-
ciones entre las partes, pero sin que agote en ella su fuerza vinculante; la segunda es la —generalmente denomi-
nada— funcién normativa o reguladora de las obligaciones asumidas, que dota de contenido al contrato. Vid. DE
VAL TENA, A. L., “Los limites a la libre voluntad de las partes en la relacion laboral: de la inderogabilidad de las
normas imperativas a la indisponibilidad de los derechos. A propésito del orden publico laboral”, en VV.AA. (PARRA
LUCAN, M. A, Dir.), Autonomia privada y limites a su libre ejercicio, Comares, Granada, 2016, pp. 25-28.
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Tradicionalmente, la extension de la funcion reguladora de la autonomia individual en la re-
lacion juridica de trabajo ha sido confinada. Mientras en el derecho comin de los contratos, la
regla es la libertad de pactos, aunque no absoluta, por lo que se establecen limites genéricos,
como no contrariar la ley, la moral y el orden publico (art. 1255 CC), el ordenamiento laboral,
en cambio, sobre la base de esos mismos limites, impide que puedan establecerse, en perjuicio
del trabajador, condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones legales y a los
convenios colectivos? aplicables. Sucede, ademas, que la intervencién normativa sobre la re-
lacién juridica, nacida del contrato de trabajo, es muy amplia, con un haz de normas legales y
convencionales —regulacion heterbnoma— que convierten al contrato de trabajo en un auténtico
“contrato normado™, por cuanto, sin necesidad de que las partes lo acepten expresamente y
sin que puedan impedirlo, aquellas resultan aplicables, determinando por si solas los derechos
y obligaciones de los contratantes; dicho de otra manera, concurren directamente a formar el
contenido del contrato o lo integran alli donde no son dispuestas o sustituyen automéaticamente
la clausula secundum legem o la clausula contra legem*. Buena parte del contenido de la re-
laciéon de trabajo esta predeterminada por las fuentes juridicas externas que vienen a conformar
directamente dicho contenido, ya sea ante la ausencia de pactos contractuales, ya sea por re-
sultar contrarios tales acuerdos a las disposiciones imperativas.

El contrato de trabajo es, paraddjicamente, el cauce para introducir en la relacion juridica
un “estatuto social” de orden publico®, es decir, un conjunto de reglas juridicas imperativas y
externas a la autonomia contractual. La intervencion legislativa —“genéricamente predetermi-
nada por el texto constitucional™, ahora— se justifica por la necesidad de corregir la desigual-
dad” entre las partes de la relacion laboral, protegiendo a la mas débil®, aunque no se lleguen
a alcanzar posiciones de igualdad plena; desigualdad que se incrementa por la subordinacion
del trabajador a los poderes y facultades que el propio ordenamiento juridico reconoce al em-
pleador. Son razones de politica social las que justifican que la relacion juridica, alumbrada
por el contrato de trabajo, inmediatamente sea completada por las condiciones, derechos y
obligaciones que provienen del poder normativo estatal y de la autonomia colectiva, articulando
el contenido de la relacion laboral. No obstante, siendo cierto lo anterior y por méas que el con-
trato de trabajo pertenezca a la tipologia de los contratos normados, la voluntad de las partes

2Frente a la opinion mayoritaria en la doctrina cientifica, asi como a la practica unanimidad de la doctrina judicial,
VALDES DAL-RE, F,, “Los limites a la autonomia de la voluntad en el contrato de trabajo”, en VV.AA. (PARRA
LUCAN, M. A., Dir.), Derecho y autonomia privada: una visién comparada e interdisciplinar, Comares, Granada,
2017, pp. 600-601, entiende “que la prohibicién tiene un sentido amplio, comprendiendo, en efecto, a toda condi-
cién de trabajo pactada en un instrumento resultado de la autonomia negocial” colectiva; es decir, comprende “a
los convenios de eficacia personal general” y también “a los convenios y acuerdos colectivos de eficacia limitada,
asi como a los acuerdos de empresa de eficacia general”.

3 Por todos, MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, 38% ed., Tecnos, Madrid, 2017, p. 268, que pone de
relieve como la relacion juridica que emana del contrato se somete a una extensa regulacion estatal y “colectiva”.
4+ GALGANO, F., El negocio juridico, tirant lo blanch, Valencia, 1992, p. 77.

5 MONEREO PEREZ, J. L. y MORENO VIDA, M. N., “Articulo 3. Fuentes de la relacién laboral”, en VV.AA. (MO-
NEREO PEREZ, J. L., Dir.), El nuevo Estatuto de los Trabajadores. Estudio juridico-sistemético del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores, Comares, Granada, 2012, p. 76.

¢ MONEREO PEREZ, J. L.: Introduccién al nuevo Derecho del Trabajo, tirant lo blanch, Valencia, 1996, p. 190.

7 Con caracter general, subraya DIEZ PICAZO, L., Fundamentos de Derecho Civil patrimonial, 6* ed., Thomson
Civitas, Vol. |, Madrid, 2007, pp. 159-160, que, en ocasiones, “el Estado asume la tarea de dotar legislativa o re-
glamentariamente de un contenido imperativo e irrenunciable a determinados tipos de contratos” porque, en al-
gunos casos, “la igualdad entre los contratantes ha dejado de existir y el puro juego de la libertad contractual
clasica supondria dejar a uno de los contratantes, el econdmicamente mas débil, a merced del otro”.

8 Como afirma VALDES DAL-RE, F.,, “Las transformaciones de las fuentes del derecho del trabajo: una aproxima-
cion”, Cuadernos de Relaciones Laborales, vol. 25, num. 2, 2007, p. 14, “la funcién basica de la mediacion nor-
mativa del Estado ha sido la proteccion de la parte contratante mas débil, expresada mediante la sustraccion o la
limitacion al juego de la libre contratacion, de la individual pero también de la colectiva, de la determinacion de los
aspectos mas significativos del contenido de la relacién obligatoria”.
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no queda reducida a su funcién constitutiva; las normas heterbnomas, principalmente la ley
pero también el convenio colectivo, dejan un ambito de actuacién a la autonomia de la voluntad,
por cuanto aquellas no consumen el compendio de derechos y obligaciones que pueden cons-
tituir la relacion laboral y, en no pocas ocasiones, recurren al establecimiento de normas mini-
mas, mejorables por el acuerdo de las partes.

El ordenamiento juridico laboral admite expresamente el papel regulador de la autonomia
individual, como “fuente de la relacion laboral”, a modo de instrumento normativo. No como
fuente del Derecho, pero si como fuente de las obligaciones, y sobre la base de respetar lo
dispuesto por las normas estatales y convencionales colectivas, la voluntad de las partes es
reconocida por la ley, estableciendo con ella una relacion de coordinacién en mdltiples ocasio-
nes; bien mediante la técnica del reenvio al contrato de trabajo, bien asumiendo este la su-
plencia del convenio colectivo, lo cierto es que el legislador reconoce y reserva espacios de
regulacion a la autonomia individual®.

Es en este marco juridico, reconocido y articulado ex lege, donde tiene encaje la condicion
mas beneficiosa. Al ser el contrato de trabajo, como se ha dicho, una fuente habilitada para
fijar las condiciones de trabajo, subordinada a la ley y al convenio colectivo, y como al mismo
tiempo esas disposiciones legales y los convenios colectivos son generalmente normas mini-
mas frente al contrato de trabajo, por acuerdo entre las partes contratantes sera posible esta-
blecer condiciones mas beneficiosas para el trabajador, siempre que no exista una prohibicion
concreta que convierta tal condicion en contraria a aquellas disposiciones o convenios™.

Por consiguiente, una condicién de trabajo pactada en el contrato es, a priori, una condicion
mas beneficiosa, puesto que una funcién —no la Unica— asignada a la autonomia individual es
la mejora de las disposiciones legales o convencionales, de manera que no caben condiciones
contra legem', por mas que se pudieran calificar de mas beneficiosas para el interés del tra-
bajador, pero si condiciones praeter legem o fuera de las previsiones legales, sin adjetivarlas
como beneficiosas. Al margen de la anterior precision, lo cierto es que la condicion mas bene-
ficiosa es una condicion de trabajo cuyo origen reside en la autonomia individual cuando se
manifiesta dentro de los limites del articulo 3.1.c) LET'2, como norma positiva que formalmente
habilita la existencia de una condicién mas beneficiosa, e implica que tras su reconocimiento,
bien por pacto contractual o bien por decision unilateral del empresario, esas condiciones
mas favorables no pueden ser modificadas ni suprimidas por la decision unilateral del propio
empresario, salvo en los casos y por las circunstancias expresamente previstos en la ley.

De esta manera, en suma, se configura, sobre todo en la doctrina de los tribunales, el lla-
mado “principio de respeto a las condiciones mas beneficiosas de origen contractual”, conforme
al cual “las condiciones contractuales, expresas o tacitas, son inatacables para el empresario
y subsisten incluso en el supuesto de alteracion del cuadro normativo estatal y/o convencional
colectivo bajo el que las mismas nacieron”'*. Asi enunciado, este principio'® poco o nada afa-

9 Cfr. arts. 25.1, 26.3,34.1y 3, 35.1 y 4, 38.1 LET.

10 STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero de 2017 (AS 2017, 786).

" SSTS de 3 de febrero de 2016 (RJ 2016,993), de 8 de marzo de 2017 (RJ 2017,1782) y de 13 de julio de 2017
(RJ 2017, 4100).

2 Vid. BAYLOS GRAU, A., Derecho del Trabajo: modelo para armar, Ed. Trotta, Madrid, 1991, p. 74, y CAMPS
RUIZ, L. M., “La condicion mas beneficiosa”, en VV.AA., Ill Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Se-
guridad Social, tirant lo blanch, Valencia, 1993, p. 247.

'3 Si bien, como ha destacado CASAS BAAMONDE, M. E., “La individualizacion de las relaciones laborales”, Re-
laciones Laborales, T. Il, 1991, p. 413, “los casos de trabajos altamente cualificados pueden encontrar en el prin-
cipio de condicién mas beneficiosa la separacion y el amparo necesario a alguna de sus singularidades”.

4 STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero de 2017 (AS 2017, 786).

5 Subraya CAMPS RUIZ, L. M., “La condicion mas beneficiosa”, cit., p. 247, que “no se trata propiamente de un
principio general del derecho, sino simplemente de una doctrina jurisprudencial”.
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diria a la regulacion comun de los contratos, en tanto los pactos contractuales se rigen por el
acto o pacto de concesion (art. 1258 CC), sin que su cumplimiento pueda quedar al solo arbitrio
de una de las partes (art. 1256 CC), es decir, sin que se admita su modificacién o supresion
por voluntad unilateral de una de ellas.

Logicamente, antes de abordar la modificacion y extincion de la condicion mas beneficiosa,
devine obligado determinar el concepto de condicion mas beneficiosa, reparando, en particular,
tanto en su origen como en los efectos que proyecta sobre la relacion juridica de trabajo, como
cuestiones previas sobre las que asentar y precisar las alternativas modificativas y extintivas
de aquella.

2. SOBRE LA CONDICION MAS BENEFICIOSA: DEFINICION, ORIGEN, PRUEBA Y
EFECTO VINCULANTE

Se entiende por condicidén mas beneficiosa “el derecho nacido del acuerdo expreso o tacito
de las partes del contrato de trabajo que, manifestando su voluntad en tal sentido, introducen
condiciones laborales o regimenes juridicos mas beneficiosos para el trabajador que los fijados
en el orden normativo o convencional de referencia, los cuales deberan ser respetados en sus
propios términos hasta su modificacién o supresién por los procedimientos oportunos™€. For-
mulada en esos términos, se puede afirmar que toda condicién de trabajo establecida por el
contrato de trabajo es, en principio, una condicion mas beneficiosa, puesto que la Unica'” vir-
tualidad de la autonomia individual es la mejora de las disposiciones legales o convenciona-
les.

Seria este, como describe la jurisprudencia'®, el “sentido vertical” de la expresion condicién
mas beneficiosa, que designa la mejora que en las condiciones de trabajo o empleo introducen
las partes del contrato de trabajo sobre la regulacion de esas condiciones contenida en la
norma estatal o convencional, incluyendo también las condiciones de este caracter que pueden
surgir de una conducta unilateral del empresario, planteandose entonces el problema de en
qué medida esa conducta expresa realmente una voluntad de reconocimiento del beneficio a
efectos de su incorporacion al vinculo contractual. En “sentido horizontal”, dentro del marco
de la sucesion normativa, la condicion mas beneficiosa se identifica como una regulacién que
por su caracter puede subsistir frente a otra —mas restrictiva— que la sucede en el tiempo.

Las dudas se plantean no tanto por el régimen juridico aplicable, sino por su reconocimiento
como condicidbn mas beneficiosa; dicho con otras palabras, la conflictividad aflora cuando no
hay consenso para discernir si se estéa disfrutando aquella condicién de trabajo en virtud de un
pacto contractual expreso o tacito o, por el contrario, solo es una actuacion del empresario que
nunca se incorpor6 al nexo contractual o, simplemente, se trata de un uso o costumbre de em-
presa, y, en consecuencia, en confirmar si su modificacion o supresion por la voluntad unica
del empresario es valida o no.

Los abundantes pronunciamientos de los tribunales salen a la luz porque muchas de las
condiciones mas favorables se han establecido de forma verbal o, sobre todo, tacita. La in-
existencia de un pacto escrito suscita posiciones encontradas entre las partes sobre la exis-
tencia misma de la condicion mas beneficiosa, su contenido y su régimen juridico, entendiendo
la doctrina jurisprudencial, con caracter general, que “la prueba de su efectiva existencia de-
pendera de que se acredite que hubo realmente voluntad de las partes, y especialmente del
empresario, de asumir el correspondiente compromiso contractual, fuente u origen de la con-
dicion de que se trate; esto es, que concurra la voluntad expresa o tacita de las partes para
establecer una condicién o un derecho, porque de no ser asi, de tratarse de una condicion vin-

6STS de 1 de febrero de 2017 (RJ 2017, 656).
7 Ibidem nota anterior.
8 SSTS de 12 de mayo de 2008 (RJ 2008, 4122) y de 8 de febrero de 2017 (RJ 2017, 1149).
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culada a las propias caracteristicas del trabajo desarrollado o a la mera tolerancia empresarial
no habra surgido la condicion mas beneficiosa y podria ser modificada o suprimida por el em-
presario y alterada como efecto de un cambio normativo o convencional™®.

Tomando como referencia la extensa jurisprudencia® sobre la condicion mas beneficiosa,
cabe sostener las siguientes afirmaciones:

a) Para que exista la condicion mas beneficiosa, se exige que sea fruto de la voluntad de-
liberada de establecerla, bien mediante un acuerdo bilateral entre empresario y trabajador,
bien mediante la decision unilateral del empresario que es aceptada tacitamente por el traba-
jador?'. Es posible, por lo tanto, entender establecida una condicion mas beneficiosa por un
pacto tacito derivado de una actuacion empresarial, aceptada por los trabajadores, en virtud
del principio de libertad formal que rige en materia contractual?. Asi, las condiciones ofrecidas
en una circular de empresa constituyen una oferta que, una vez aceptada por el trabajador, se
incorporan a la regulacion contractual, constituyendo una condicién mas beneficiosa?®.

b) Lo relevante, en todo caso, es la voluntad empresarial de incorporarla al nexo contractual
y que no se trate de una mera liberalidad o tolerancia del empresario, por lo que para su acre-
ditaciéon es necesaria la prueba de la existencia de esa voluntad de atribuir un derecho al tra-
bajador?*.

c) No es suficiente la mera repeticion o persistencia en el tiempo del disfrute de la conce-
sién; al contrario, se requiere que dicha actuacion continuada descubra la voluntad empresarial
de introducir un beneficio que incremente lo dispuesto en la ley o el convenio®.

d) Se admiten las —asi llamadas— condiciones mas beneficiosas de disfrute colectivo, que
reconoce u otorga el empresario a una pluralidad de trabajadores o a todos ellos y nacen no
solo de concesiones individuales, sino también de pactos y acuerdos de empresa?® que no tie-
nen naturaleza de convenio, pero que se destinan a una pluralidad de trabajadores?.

e) La condicion mas beneficiosa se incorpora al nexo contractual de aquellos trabajadores
a quienes se concedio y, por ello, la empresa no esta obligada a aplicarla a otros?.

A modo de resumen y con las propias palabras del Tribunal Supremo?®, para confirmar la
existencia de una condicidbn méas beneficiosa “es preciso que esta se haya adquirido y disfru-
tado en virtud de la consolidacion del beneficio que se reclama, por obra de una voluntad in-
equivoca de su concesion™?, de manera que la ventaja reconocida se haya incorporado al
nexo contractual por “un acto de voluntad constitutivo de una concesion o reconocimiento de

STS de 1 de febrero de 2017 (RJ 2017, 656).

20 SSTS de 15 de junio de 2015 (RJ 2015, 3183), de 16 de septiembre de 2015 (RJ 2015, 5755), de 19 de julio de
2016 (RJ 2016, 4815), de 1 de febrero de 2017 (RJ 2017, 656) y de 18 de enero de 2018 (RJ 2018, 317).

21 SSTS 9 de noviembre de 1989 (RJ 1989, 8029), de 30 de junio de 1993 (RJ 1993, 5965) y de 20 de diciembre
de 1993 (RJ 1993, 9974), entre otras.

22 STS de 17 de noviembre de 1991 (RJ 1991, 8243).

23 SSTS de 1 de junio de 1992 (RJ 1992, 4504) y de 7 de marzo de 1994 (RJ 1994, 2206).

24 SSTS de 7 de julio de 2010 (RJ 2010, 6790) y de 22 de septiembre de 2011 (RJ 2011, 7275).

25 Entre otras, SSTS de 3 de noviembre de 1992 (RJ 1992, 8776), de 7 de junio de 1993 (RJ 1993, 4544), de 8
de julio de 1996 (RJ 1996, 5758) y de 24 de septiembre de 2004 (RJ 2004, 7125).

26 No obstante, como advierte, QUINTANILLA NAVARRO, R. Y., Los acuerdos de empresa: naturaleza, funcién y
contenido, Civitas, Madrid, 2002, “el acuerdo de empresa no siempre contendra condiciones mas beneficiosas”.
27 SSTS de 30 de diciembre de 1998 (RJ 1999, 454) y de 25 de octubre de 1999 (RJ 1999, 8402).

28 SSTS de 10 de febrero de 1995 (RJ 1995, 1148) y de 14 de mayo de 2002 (RJ 2002, 7554).

2 STS de 3 de febrero de 2016 (RJ 2016, 933).

30 SSTS de 16 de septiembre de 1992 (RJ 1992, 6789), de 20 de diciembre de 1993 (RJ 1993, 9974), de 21 de
febrero de 1994 (RJ 1994, 1216), de 31 de mayo de 1995 (RJ 1995, 4012) y 8 de julio de 1996 (RJ 1996, 5761).
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un derecho™', y se pruebe, en fin, “la voluntad empresarial de atribuir a sus trabajadores una
ventaja o un beneficio social que supera a los establecidos en las fuentes legales o conven-
cionales de regulacién de la relacion contractual de trabajo”2.

Como se ha subrayado anteriormente, la mejora que se atribuye al trabajador puede estar
incorporada al contrato de trabajo ab origine o también se puede adquirir durante el desarrollo
de la relacion laboral, de manera individual, plural e incluso colectiva, a través de pactos ex-
presos —de ser colectivos, que no tengan la naturaleza de convenio colectivo— 0 mas frecuen-
temente mediante actos repetitivos que expresen la voluntad unilateral del empresario de
otorgar un beneficio, ofertado sin contraprestacion®. Sera esta una condicion mas beneficiosa
adquirida, que igualmente se incorpora al nexo contractual, por lo que deviene exigible frente
al empleador y goza de la misma tutela, en cuanto a su eficacia y efectos entre las partes, ante
actuaciones unilaterales que la modifiquen o supriman.

Afirmado el exclusivo origen contractual® de las condiciones méas beneficiosas, el pacto
del que emanan puede ser expreso o tacito; y en cualquiera de ambas hipotesis su existencia

31SSTS de 31 de mayo de 1995 (RJ 1995, 4012) y de 8 de julio de 1996 (RJ 1996, 5761).

82 SSTS de 25 de enero de 1995 (RJ 1995, 410), de 31 de mayo de 1995 (RJ 1995, 4012) y de 8 de julio de 1996
(RJ 1996, 5758).

33 STS de 25 de enero de 2017 (RJ 2017, 507).

3 Como sefiala OJEDA AVILES, A., “El principio de condiciébn mas beneficiosa”, en VV.AA. (DE LA VILA GIL, L.
E.y LOPEZ CUMBRE, L., Dirs.), Los principios del Derecho del Trabajo, CEF, Madrid, 2003, p. 177, “el principio
en cuestion hace referencia al mantenimiento de las condiciones mas beneficiosas reconocidas por negocios ju-
ridicos, contractuales o unilaterales, pero no por normas, legales o colectivas”. No se puede desconocer, no obs-
tante, una linea interpretativa defensora de que la remision del contrato al convenio colectivo aplicable produce
una contractualizacion de las condiciones de trabajo establecidas en este Gltimo, de manera que las condiciones
laborales y beneficios sociales pasan a formar parte del nexo contractual de cada uno de los empleados afectados,
por lo que no seran disponibles por futuros convenios colectivos o pactos de cualquier naturaleza o eficacia [STS
de 21 de diciembre de 2015 (RJ 2015, 6210), en un supuesto de sucesion de convenios singular, con una “clausula
de garantias individuales”]; en la doctrina, vid. CRUZ VILLALON, J., “Procedimientos de resolucion de conflictos
y negociacion colectiva en la reforma de 2012”, en VV.AA. (GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I, y MERCADER
UGUINA, J. R., Dirs.), Reforma laboral 2012. Andlisis practico del RDL 3/2012 de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo, Lex Nova, Valladolid., 2012, p. 413, y ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “El Real Decreto-
Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una reforma profundamente desequilibradora de la negociacion
colectiva, en VV.AA. (ESCUDERO RODRIGUEZ, R., Coord.), La negociacion colectiva en las reformas laborales
de 2010, 2011 y 2012, Ed. Cinca, Madrid, 2012, p. 54. La STS de 22 de diciembre de 2014 (RJ 2014, 6638) —se-
guida por otras, asi STS de 18 de mayo de 2016 (RJ 2016, 3533)— confirma que “cualesquiera derechos y obli-
gaciones de las partes existentes en el momento en que termina la ultraactividad de un convenio colectivo no
desaparecen en ese momento en que dicho convenio pierde su vigencia. Y ello es asi, no porque —como se ha
dicho algunas veces— las normas del convenio colectivo extinto pasen a contractualizarse en ese momento sino
porque esas condiciones estaban ya contractualizadas desde el momento mismo (el primer minuto, podriamos
decir) en que se creo la relacion juridico-laboral, a partir del cual habran experimentado la evolucion correspon-
diente”. Al respecto, vid. MONTOYA MELGAR, A., “Las condiciones de trabajo tras la pérdida de vigencia del con-
venio colectivo (en torno a la STS 22 diciembre 2014 [RJ 2014, 6638] y sus votos particulares)”, Nueva Revista
Espanola de Derecho del Trabajo, nim. 173, 2015, y también SAN MARTIN MAZZUCCONI, C., “La condicion
mas beneficiosa y su fuente generadora”, Nueva Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 174, 2015, pp.
165-175, que analiza su configuracion inicial normativa, su evolucién hacia la condicion contractual y su vuelta a
la condicion normativa. Expresamente, CASAS BAAMONDE, M. E., “La pérdida de ultraactividad de los convenios
colectivos”, Relaciones Laborales, nim. 6, 2013, pp. 23-24, considera condiciones mas beneficiosas a “las con-
diciones de trabajo que tenian los trabajadores bajo la vigencia del convenio colectivo decaido en su vigencia
(que) estaran ya incorporadas o se incorporaran, si son mantenidas con el consentimiento empresarial, a sus res-
pectivos contratos”, aunque “no tendran su fuente ya en una norma juridica —el convenio desaparecido del orde-
namiento; la jurisprudencia viene diciendo que el convenio no es fuente de condiciones més beneficiosas—, sino
en los contratos individuales de trabajo y en la voluntad empresarial; contratos de trabajo que, por lo demas, se
han celebrado y ejecutado teniendo a la vista o reposando sobre el conjunto de condiciones de trabajo establecidas
en el convenio desaparecido (funciones, salario, jornada) con incorporacién expresa o no, remisiva, a su clausu-
lado”.
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debe quedar, siempre, convenientemente acreditada®: asi, antes examinar si una condicién
se ha modificado o suprimido unilateralmente por la empresa, se tendra que demostrar la exis-
tencia de dicha condicion méas beneficiosa®.

En principio, la prueba no presenta especiales dificultades cuando existe constancia escrita
del acuerdo, por lo general en el propio contrato de trabajo% o en un pacto de efectos colecti-
vos®8, que establecid la condicién mas beneficiosa. Mientras que si la condicién contractual
mas beneficiosa no se hubiera documentado —o lo hubiera sido con una redaccién confusa o
de alcance impreciso—, la prueba de su efectiva existencia dependera de que se acredite que
hubo realmente voluntad de las partes, en particular del empresario, de asumir —como se ha
dicho antes— el correspondiente compromiso contractual, fuente u origen de la condicion de
que se trate, esto es, que concurra la voluntad expresa o tacita de las partes para establecer
tal condicion o crear tal derecho.

Respecto de la condiciones mas beneficiosa tacitas, la jurisprudencia ha sentado la doctrina
de que las condiciones que se aplican efectivamente a una relacion laboral deben considerarse,
en principio, como condiciones contractuales, de modo que aunque su origen pudiera haber
sido una concesion unilateral y voluntaria del empresario, por via de repeticién se incorporan
al contrato; adquiriendo naturaleza contractual y convirtiéndose asi en obligatorias para el em-
presario, que no podra, posteriormente, suprimirlas por si mismo. Este es, probablemente, el
“terreno propio™® de la condiciébn mas beneficiosa y lo mas significativo de la elaboracién juris-
prudencial del régimen juridico aplicable al principio de condicidbn méas beneficiosa: la conside-
racion de que las condiciones realmente aplicadas, aunque no deriven de un pacto formalizado,
responden a la l6gica cambiaria del contrato de trabajo y tienen, por tanto, naturaleza contrac-
tual*.

Determinar el momento en que se produce la incorporacion contractual de estas mejoras
unilaterales, a partir del cual se suman al patrimonio de derechos subjetivos del trabajador, re-
mite, como ya se ha expuesto, a un problema de prueba, a una cuestion de hecho, que el juez
debe valorar, en cada caso, segun las circunstancias concurrentes.

La efectiva concesion y, sobre todo, la habitualidad, continuidad, regularidad y persistencia
temporal*' en el disfrute —desde tiempo inmemorial*?, dicen algunas sentencias— de la mejora

35SSTS de 3 de febrero de 2016 (RJ 2016, 933), de 5 de abril de 2016 (RJ 2016, 1592) y de 14 de junio de 2016
(RJ 2016, 2872).

36 STSJ de Madrid de 19 de diciembre de 2016 (AS 2016, 1829), STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de
enero de 2017 (AS 2017, 786) y STSJ del Pais Vasco de 14 de marzo de 2017 (AS 2017, 512).

37 STSJ de Castilla La Mancha de 19 de noviembre de 2015 (AS 2016, 226).

38 SAN de 17 de julio de 2017 (JUR 2017, 207556).

% GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J. R., “La reduccion del espacio de la condicion
mas beneficiosa: su funcién propia como acuerdo contractual tacito”, Revista de Informacion Laboral, nim. 9,
2015, p. 2 (BIB 2015, 4877). Asi lo reconoce, igualmente, FERNANDEZ DOMINGUEZ, J. J., “Compensacion y
absorcion de mejoras salariales. O el espacio menguante del principio de condicion mas beneficiosa. SJS num.
3 de Burgos, de 22 de enero de 2016 (AS 2016, 255)”, Nueva Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim.
190, 2016, p. 8 (BIB 2016, 80278), puesto que “cuando el origen de tales condiciones proviene del acuerdo de
las partes, son esas —y no un pretendido principio— las llamadas a definir el contenido y extension de las obliga-
ciones resultantes”.

40 STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero de 2017 (AS 2017, 786).

41 La persistencia temporal en la practica de la empresa es valorada por las SSTS de 14 de mayo de 2013 (RJ
2013, 4518), sobre cesta de Navidad y seguro médico, de 16 de octubre de 2013 (RJ 2013, 7661), sobre precios
de las cafeterias de un centro, y de 16 de septiembre de 2015 (RJ 2015, 5755), sobre disfrute de tiempo de bo-
cadillo, entre otras, apreciando la existencia de una condicién mas beneficiosa por el reiterado comportamiento
de la empresa durante afnos, sin la concurrencia de circunstancias que desvaloricen ese dato.

42 STS de 21 de abril de 2016 (RJ 2016, 2407) y SAN de 17 de julio de 2017 (JUR 2017, 207556); en ambos
casos, se discutia el derecho a disfrutar de la cesta de Navidad, como condicion mas beneficiosa.
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constituye el indicio*® objetivo méas relevante —aunque no necesario o imprescindible— de la
existencia de una condicidbn mas beneficiosa. Se trata, al menos, de un indicio que puede ser
contrarrestado por otros factores*, que desvirtien la naturaleza contractual y, por consiguiente,
consolidada de la condicion mas beneficiosa; por ejemplo: a) la manifestacion en contrario* o
el hecho de que la condicidén nazca de un pacto que se reanuda cada afno, pues ello evidencia,
sin sombra de duda, que no hay voluntad de constituir este beneficio de modo indefinido; b) el
hecho de que la condicion esté ligada a las caracteristicas del trabajo desarrollado; c) la mera
condescendencia o tolerancia“®, simplemente se consiente sin admitir su incorporacién al con-
venio colectivo*’; o, d) la reserva de la potestad de modificar o suprimir la condicién reconocida
48_Se ha llegado a afirmar, con mayor alcance, que la reiteracion en el tiempo de la conducta
empresarial concesiva genera una “presuncion de nacimiento de una condicion mas benefi-
ciosa”™® que tendra que destruir la parte empleadora, mediante prueba en contrario®, espe-
cialmente en el caso de conductas empresariales no pasivas, sino consistentes en una
actuacion activa®'. Ahora bien, no parece por ello adecuado exigir rigidamente la prueba de la
voluntad empresarial de atribuir a uno o mas de sus trabajadores una ventaja o beneficio que
supere lo establecido en las fuentes legales o convencionales de la relacion contractual de tra-
bajo, por cuanto una practica regular y continuada debe ser valorada en si misma como indicio
probatorio, no tanto como una presuncién iuris tamtun.

En definitiva, ni es suficiente con que el beneficio se disfrute reiteradamente en el tiempo,
ni se requiere la nota de duracién o permanencia® para que exista la obligacion, en tanto puede
suceder que el beneficio se haya disfrutado escasamente en el tiempo® y, sin embargo, res-
ponda a un acto de concesion unilateral por el empresario, realizado con animo de obligarse
de futuro. Lo esencial es concluir que ha habido un acto de voluntad inequivoca empresarial
para su concesion®4. Seran determinantes las circunstancias del caso concreto para que pueda
llegarse a esa conclusion, teniendo en cuenta si su disfrute se viene haciendo de forma perio-
dicay regular o si va acompanado de actos expresivos que obedecen a concesiones reiteradas
tantas veces como la mejora se recibe.

Por supuesto, un vicio en el consentimiento®, entre ellos también el error®s, puede llegar a
impedir la calificacién de una determinada actuacion del empresario como fuente de la condi-
cion contractual mas beneficiosa.

43 8TSJ de Madrid de 19 de diciembre de 2016 (AS 2016, 1829).

4 STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero de 2017 (AS 2017, 786).

4 STS de 19 de julio de 2016 (RJ 2016, 4815).

4 STS de 3 de febrero de 2016 (RJ 2016, 933); también, SAN de 27 de febrero de 2015 (JUR 2015, 82618).

47 STS de 16 de septiembre de 2015 (RJ 2015, 5452).

48 STS de 12 de julio de 2016 (RJ 2016, 4512); en la doctrina judicial, STSJ de Madrid de 31 de mayo de 2017
(JUR 2017, 208733).

4 STSJ de Islas Canarias/Sta. Cruz de Tenerife de 2 de octubre de 2015 (AS 2016, 814).

50 Afirma la STSJ de Madrid de 19 de diciembre de 2016 (AS 2016, 1829) que “en el contrato de trabajo existe
una presuncion de onerosidad y reciprocidad de estas concesiones, de forma que sera el empresario quien deba
acreditar que pese a la concesion de un beneficio de forma dilatada en el tiempo, actué con un mero animo de li-
beralidad o que se trataba de una situacién de permisividad o tolerancia”.

51 En este sentido, CAMPS RUIZ, L. M., “La condicién mas beneficiosa”, cit., p. 247, afirma que “al empresario incumbe,
por consiguiente, la tarea de demostrar que, pese a la apariencia creada, no ha habido voluntad de comprometerse”.
52 SSTS de 7 de junio de 1993 (RJ 1993, 4544) y de 21 de febrero de 1994 (RJ 1994, 1216).

53 Si bien, no puede obviarse que, por lo general, se utiliza este dato como revelador de la inexistencia de condicion
mas beneficiosa; asi, SAN de 2 de junio de 2015 (JUR 2015, 158438).

54 Por todas, STS de 1 de junio de 2017 (RJ 2017, 2858).

% SSTS de 25 de junio de 2014 (RJ 2014, 4341 y 4582) y 3 de febrero de 2016 (RJ 2016, 933).

56 Asi, el disfrute del crédito horario los doce meses era una practica que se llevaba a cabo en la creencia de que
era la que se derivaba de la exigencia de la ley [SSTS de 1 de febrero de 2017 (RJ 2017, 656) y de 18 de enero
de 2018 (RJ 2018, 317)] o el error al valorar el cumplimiento de los requisitos para reconocer un derecho [SSTS
de 5 de julio de 2016 (RJ 2016, 4073) y de 21 de diciembre de 2016 (RJ 2016, 6201); SAN de 27 de febrero de
2015 (JUR 2015, 82618)].
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Como ya se ha dicho, la condicion mas beneficiosa puede tener alcance individual o plural,
esto es, reconocerse a un trabajador o a varios, incluso a todos®, ya sea pactada o reconocida
individualmente o por medio de un acuerdo o pacto colectivo. Si bien es cierto que la condicion
mas beneficiosa, en su reconocimiento inicial por la jurisprudencia, se configuré con una di-
mensioén individual, esa caracteristica inicial se fue ampliando al admitir que el beneficio o lo
mas favorable se concediese también a una pluralidad de trabajadores, incorporandose a sus
respectivos contratos de trabajo, siendo validos a estos efectos los actos o pactos de empresa
que no tengan naturaleza de convenio colectivo®, ni siquiera cuando tenga naturaleza extraes-
tatutaria®®. Asi, se consideran condiciones mas beneficiosas de caracter colectivo “aquéllas
cuyo disfrute corresponde a todo el personal de una empresa o centro de trabajo, o, también,
a un conjunto homogéneo de trabajadores que pertenecen a un determinado grupo o categoria
profesional, sin que sea determinante para ello las condiciones personales o singulares de los
mismos, con origen en la concesion expresa o tacita, pero inequivoca y unilateral del empre-
sario, sustentadas en los usos y practicas de la empresa o en un pacto expreso entre empre-
sario y trabajadores™®.

Como el origen, insistimos una vez mas, de la condicion més beneficiosa es siempre la vo-
luntad de las partes, por mas que el pacto pueda ser expreso o tacito, no por ende su régimen
juridico va a ser diferente. Precisamente del acuerdo de voluntades deriva su efecto vinculante
para ambas partes, en un doble sentido: positivo, en tanto se les exige el deber de observancia,
y negativo, al no ser posible suprimir de forma unilateral lo pactado, que se consolida, o cumplir
las obligaciones de una manera diferente a lo acordado®'. También, por supuesto, cuando nacida
la obligacion posteriormente sucede una subrogacion empresarial®?, por cuanto esta ultima no
altera la naturaleza del beneficio reconocido, es decir, su caracter de condicién mas beneficiosa.

3. CAUCES JURIDICOS PARA MODIFICAR O EXTINGUIR UNA CONDICION MAS BE-
NEFICIOSA

Que se reconozca la condicién mas beneficiosa, no supone que sea inmutable o que deba
perdurar en los mismos términos hasta la finalizacion de la relacién contractual de trabajo, y

57 Asi, el beneficio de facilitar el desayuno o la merienda gratuitamente a los empleados de una clinica en sus di-
ferentes servicios o plantas, que ha permanecido durante 38 afios, sin ninguna reserva o advertencia por parte
de la empresa [STSJ de 19 de diciembre de 2016 (AS 2016, 1829)].

5 SSTS de 15 de junio de 2015 (RJ 2015, 3183), de 12 de julio de 2016 (RJ 2016, 4512), de 1 de febrero de 2017
(RJ 2017,656) y de 8 de marzo de 2017 (RJ 2017, 1782). En la doctrina judicial, con meridiana claridad, STSJ de
Galicia de 5 de junio de 2015 (AS 2015, 1125) y STSJ de Islas Baleares de 20 de mayo de 2016 (AS 2016, 1137);
también, pero con un razonamiento inverso, para admitir la condicién mas beneficiosa por no estar regulada en
convenio colectivo, STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero de 2017 (AS 2017, 786).

5 STS de 29 de marzo de 2016 (RJ 2016, 1699), confirmando que la finalizacion de vigencia del pacto extraes-
tatutario sobre un plus salarial denominado “convenio y actividad” no constituye una condicion mas beneficiosa
“que trascienda la vigencia del pacto por deber entenderse incluido en los contratos de trabajo individuales de los
trabajos afectados”. En la doctrina judicial, sin embargo, se acepta que un acuerdo colectivo extraestatutario
puede contener condiciones mas beneficiosas, si bien con una vigencia expresa determinada en el propio acuerdo,
sin que se traslade a los contratos individuales [STSJ de Madrid de 6 de abril de 2017 (JUR 2017, 165393)]. Tam-
bién es favorable la opinion de CAMPS RUIZ, L. M., “La condicion mas beneficiosa”, cit., p. 278.

80 STSJ de Galicia de 5 de junio de 2015 (AS 2015, 1125).

61 Asi, sobre la base del negocio juridico, MERCADER UGUINA, J. R., Los principios de aplicacién del Derecho
del Trabajo, tirant lo blanch, Valencia, 2014, p. 146.

62 SSTS de 21 de abril de 2016 (RJ 2016, 2407), de 21 de junio de 2016 (RJ 2016, 3343) y de 27 de septiembre
de 2016 (RJ 2016, 4917); también, STSJ de Castilla y Ledn/Valladolid de 27 de enero de 2016 (AS 2016, 424),
STSJ de Asturias de 14 de marzo de 2017 (AS 2017, 381), STSJ de Castilla La Mancha de 28 de marzo de 2017
(AS 2017, 595) y SSTSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 13 de junio de 2017 (AS 2017, 1769) y de 23 de junio
de 2017 (AS 2017, 1767). En la doctrina, ampliamente, sobre la pervivencia de las condiciones mas beneficiosas
en los supuestos de subrogacion empresarial, DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de condicién més beneficiosa
en el ordenamiento juridico-laboral, Bosch, Barcelona, 2001, p. 239 y ss.
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ello porque “el ordenamiento juridico laboral provee de diversos instrumentos para conseguir
su eliminacién con la debida justificacion y, en su caso, con contrapartidas”?.

Asi, la condicion mas beneficiosa se incorpora la patrimonio del trabajador, incluso cuando
tenga su origen en la voluntad unilateral del empleador, y resulta de cumplimiento obligatorio,
esto es, sin que se pueda ya cambiar 0, menos aun, eliminar por la sola voluntad empresarial,
siendo preciso el consentimiento de ambos para modificarla o extinguirla o, segun las circuns-
tancias, acudir al procedimiento especial previsto en la legislacion para modificar las condicio-
nes de trabajo, sin perjuicio de que sus efectos puedan irse atemperando, en determinados
supuestos de mejoras retributivas, por el juego de los mecanismos de absorcién y compensa-
cion de salarios®. Al ser una obligacion previamente asumida por el empresario, recae sobre
este el deber de satisfacerla en los términos acordados o consolidados, en tanto aquella no se
modifique o extinga por alguna de los cauces legalmente reconocidos por nuestro ordena-
miento juridico.

Cuando se reconoce o conviene formalmente, habra que estar a los términos expresados,
de manera que si la empresa se reserva®® la potestad de modificar o suprimir la condiciébn mas
beneficiosa podra hacerlo, mas que concluir, de dicha reserva, que nunca tuvo la voluntad in-
equivoca de consolidar esa condicion laboral del trabajador o trabajadores afectados.

En cualquier caso, la inmunidad de la condiciébn mas beneficiosa no se predica por sefialar
el convenio colectivo, como suele ser habitual, que se respetaran las situaciones personales
que excedan, en el sentido de mejorar, del contenido del convenio, manteniéndose estricta-
mente como garantia ad personam®®. En verdad, las condiciones mas beneficiosas, individua-
les, plurales o colectivas®, no pueden ser suprimidas por convenio colectivo, estatutario o
extraestatutario®, ya que las partes del convenio colectivo no pueden disponer de esos dere-
chos personalisimos, lo que es una muestra de respeto a la autonomia de la voluntad de los
contratantes. Dicho con otras palabras, “los convenios colectivos no pueden modificar ni ex-
tinguir derechos de naturaleza especificamente individual, nacidos como consecuencia de pac-
tos concertados por el empresario con alguno o algunos trabajadores aislados, a los que
licitamente se les reconocio6 ciertos beneficios o ventajas que no se aplican a la generalidad
de los empleados de la empresa de que se trate. Tal limitacion del espacio sobre el que puede
realizar su actuacién la negociacion colectiva se debe a que los referidos derechos de caracter
individual, especifico y estricto, precisamente por esa condicion, quedan fuera del campo de
accion propio de la autonomia colectiva, al tratarse de derechos adquiridos a titulo individual
por uno o unos pocos trabajadores™®.

63SSTS de 26 de junio de 2014 (RJ 2014, 4341 y 4582).

64 SAN de 17 de julio de 2017 (JUR 2017, 207556).

85 STS de 12 de julio de 2016 (RJ 2016, 4512).

66 STSJ de Madrid de 13 de febrero de 2015 (AS 2015, 653).

67 Respecto de las condiciones mas beneficiosas de dimension colectiva, BEJARANO HERNANDEZ, A., Principio
de condicion mas beneficiosa y reglas de absorcion, compensacion y supresion de la misma, José Maria Bosch
Editor, Barcelona, 2001, pp. 142-143, plantea no la supresion pura y simple de la condiciébn mas beneficiosa de
efectos colectivos por via del convenio colectivo, sino la de su sustitucién por otra mejora o beneficio, si bien “una
vez incorporada en el clausulado del convenio —ya en su configuracion original ya en su compensacion sustituto-
ria— es evidente que la condicion més beneficiosa de caracter colectivo ha perdido tal caracter, transformandose
en una condicién establecida en el convenio colectivo, susceptible, por tanto, de ser derogada, sin mas, por un
convenio colectivo posterior, salvo que expresamente se haga constar su mantenimiento”.

& Vid. DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de condicién mas beneficiosa en el ordenamiento juridico-laboral, cit.,
pp. 238-239.

89 STSJ de Galicia de 5 de junio de 2015 (AS 2015, 1125), si bien precisa que “la determinacién de los supuestos
que deban ser calificados como derechos individuales a los efectos de quedar excluidos del area propia de la ne-
gociacion colectiva, tiene que hacerse con extremada restriccion y rigor”, y ello porque la negociacion colectiva
es fuente de derecho principal del ordenamiento laboral espafiol e instrumento esencial para la ordenacion de las
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Afirmado lo anterior, sorprende que la doctrina judicial haya aceptado la validez de un “pacto
de homologacion de las condiciones de trabajo”, firmado con los representantes de los traba-
jadores, a raiz de la fusion por absorcion de una empresa que habia suscrito, entre otros, un
acuerdo con un trabajador reconociéndole una serie de beneficios sociales, mejorando lo dis-
puesto en la negociacién colectiva sectorial aplicable. Asi, se sostiene que el empresario ab-
sorbente no esta obligado a mantener indefinidamente las condiciones laborales aplicables a
los trabajadores de la empresa absorbida, puesto que ello supondria —literal, Tribunal Su-
premo— “condenar al fracaso cualquier intento de regulacion homogénea, en supuestos de in-
tegracion en la misma entidad de diversos grupos de trabajadores™®, por lo que se admite
modificar o anular las condiciones méas beneficiosas de origen contractual. Choca méas aun
porque se permite como novacion contractual, aunque se trate —asi se dice— de “un acuerdo
de empresa de naturaleza contractual (...) con eficacia personal (...) pactado con los repre-
sentantes de los trabajadores de la empresa absorbida y absorbente™".

La ley, por su parte, puede prohibir, suspender y suprimir’ la existencia de condiciones
mas beneficiosas, como derechos otorgados o reconocidos por encima de lo previsto en la ley
0 en el convenio colectivo. Debe rechazarse, en consecuencia, una condicibn mas beneficiosa
que se oponga a una disposicion legal, ab initio o posteriormente tras un cambio legislativo,
siempre que aquella porte la cualidad de derecho necesario absoluto y, por ello, no sea sus-
ceptible de ser alterada en modo alguno ni por la negociacion colectiva ni por la individual;
mientras que las normas de derecho necesario relativo permiten su mejora, pero no su empe-
oramiento para el trabajador por medio del convenio colectivo o del contrato individual de tra-
bajo. De operar una reforma legislativa y limitar determinadas condiciones mas beneficiosas,
se trataria, en suma, no de modificar o suprimir una condicién mas beneficiosa de manera uni-
lateral por el empleador, sino de aplicar el principio de jerarquia normativa’, resultando ilegal
una condicién mas beneficiosa que se mantuviera o surgiera en contra de una disposicion
legal.

Y con mayor justificacion, si cabe, cuando se trata de reconocer o mantener una condicion
mas beneficiosa en el ambito de una relacion laboral con cualquier Administracion Publica,
pues en tal caso, y dada la “delicada aplicabilidad””® en el empleo laboral publico, queda con-
dicionada a una triple exigencia: que traiga su origen en una voluntad inequivoca del emplea-
dor, que la misma sea directamente atribuible al 6rgano que ostente la adecuada competencia
para vincular a la Administracion Publica y que se trate de un beneficio praeter legem, en tanto
no contemplado o prohibido, de forma expresa o implicita, por una disposicion legal o conven-
cional”. Asi, cuando la norma legal deja sin efecto las normas convencionales o cualesquiera
actos juridicos de reconocimiento de condiciones mas beneficiosas, por contrato individual o
por concesion unilateral del empresario, no pueden quedar indemnes, por cuanto la condicion

condiciones de trabajo, “lo que en principio acredita de forma indubitada la plena competencia y facultades de tal
negociacion para regular como considere conveniente toda clase de condiciones de trabajo, cualquiera que sea
su tipo, origen o configuracion, siempre que se respeten, como se ha dicho, las disposiciones legales de derecho
necesario; y los referidos derechos individuales son condiciones de trabajo, aunque sean de caracter particular”.
La exclusion de estos derechos del campo de accion de la negociacion colectiva “es una excepcién a aquella
regla general, y es sabido que toda excepcion ha de ser interpretada restrictivamente”.

70 STS de 15 de octubre de 2003 (RJ 2003, 8709).

71 STSJ de la Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 2017 (JUR 2017, 215046).

72 STS de 8 de junio de 2015 (RJ 2015, 2927), que afirma: “La ley puede modificar y suprimir temporalmente los
derechos reconocidos en los contratos individuales y en los convenios colectivos, tengan o no naturaleza salarial’;
en concreto, se acepta la supresion, por una Ley autonémica, del —asi llamado— “lote de navidad” que constituye
una condicion mas beneficiosa.

73 STS de 25 de enero de 2011 (RJ 2011, 2111).

74 STS de 8 de marzo de 2017 (RJ 2017, 1782).

75 STS de 18 de diciembre de 2015 (RJ 2015, 6414).

76 Recientemente, STS de 13 de julio de 2017 (RJ 2017, 4100).
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mas beneficiosa seria contraria a la ley y el ordenamiento juridico no ampara el mantenimiento
de este tipo de condiciones contra legem’”, de manera que no se puede exigir su cumplimiento
ni condenar a que se cumplan.

3.1. Por acuerdo entre las partes

El mecanismo normal o mas habitual de modificacion o supresion de la condicidbn mas be-
neficiosa deberia ser el pacto novatorio” entre las partes de la relacion contractual de trabajo,
ya sea un acuerdo modificativo —novaciéon impropia’- o extintivo. Acuerdo novatorio que no
necesariamente debe ser mas favorable®®, basta con que sea valido, esto es, “no contrario ni
menos favorable que las disposiciones legales o convenios colectivos™!.

De origen contractual, la condicién mas beneficiosa puede ser modificada o extinguida por
acuerdo contractual individual de las partes®2. No obstante, cabe preguntarse si este acuerdo
entre los sujetos del contrato de trabajo puede resultar contrario al principio de irrenunciabilidad
de derechos, que se explicita por el legislador en los siguiente términos: “los trabajadores no
podran disponer validamente, antes o después de su adquisicién, de los derechos que tengan
reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario”, asi como tampoco “podran dis-
poner vélidamente de los derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo”
(art. 3.5 LET). Norma legal que, sin duda, limita la autonomia individual, incluso aunque revista
la forma de pacto contractual.

Notese que la indisponibilidad para el trabajador alcanza a los derechos reconocidos por la
ley o el convenio colectivo, pero con matices. En efecto, son, por un lado, todos los derechos
reconocidos al trabajador “por disposiciones legales de derecho necesario”, lo que afecta a las
normas legales imperativas, sean de derecho necesario absoluto o relativo, y, por otro, “los
derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo”, de lo que, contrario sensu,
se podria colegir que solo serian irrenunciables los derechos expresamente reconocidos como
tales en el convenio colectivo®, lo que es un errord4, o todo lo mas aquellos que se desprendan

77STSJ de Islas Canarias/Sta. Cruz de Tenerife de 25 de octubre de 2016 (AS 2017, 1642); asi, desde la entrada
en vigor del RD-Ley 20/2012, de 13 de julio, quedaron "suspendidos y sin efecto los Acuerdos, Pactos y Convenios
para el personal funcionario y laboral, suscritos por las Administraciones Publicas y sus Organismos y Entidades,
vinculados o dependientes de las mismas, que no se ajusten a lo previsto en este articulo, en particular, en lo re-
lativo al permiso por asuntos particulares, vacaciones y dias adicionales a los de libre disposicién o de similar na-
turaleza" (art. 8.3), y sin que se pueda defender que “las condiciones mas beneficiosas que disfrutaran esos
empleados, por contrato individual o por concesion unilateral del empleador, quedaran sin embargo indemnes,
pues la intencion del legislador era clara en orden a unificar el sistema de permisos y vacaciones de todo el per-
sonal publico, con total independencia de la razoén juridica en base a la cual, antes de la aplicacion de esa norma
legal, se vinieran disfrutando de més dias de permisos o vacaciones”.

78 STS de 19 de julio de 2016 (RJ 2016, 4815).

0 Sobre las clases de novacion objetiva del contrato de trabajo, vid. RIVERO LAMAS, J., La novacién del contrato
de trabajo, Libreria Bosch, Barcelona, 1963, pp. 150-151.

% DiAZ AZNARTE, M. T., El principio de condiciéon mas beneficiosa en el ordenamiento juridico-laboral, cit., p.
263.

81 CAMPS RUIZ, L. M., “La condicion mas beneficiosa”, cit., p. 276.

82 Entre otras, STSJ de Galicia de 5 de junio de 2015 (AS 2015, 1125), STSJ de Cantabria de 3 de septiembre de
2015 (JUR 2015, 260171) y STSJ de Andalucia/Malaga de 22 de marzo de 2017 (AS 2017, 1090). La STSJ de la
Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 2017 (JUR 2017, 215046) admite, mas alla incluso, “un acuerdo de
empresa de naturaleza contractual, aunque con eficacia personal general, porque fue pactado con los represen-
tantes de los trabajadores”.

8 Asi, la STSJ de Asturias de 22 de mayo de 2009 (AS 2009, 1707), que da validez a una clausula contractual
mediante la que se renuncia expresamente a gastos de dietas y kilometraje porque no vulnera ningin derecho in-
disponible reconocido por convenio colectivo, pese a que el convenio colectivo aplicable —el convenio colectivo
estatal de empresas de seguridad para los afios 2005-2008- si reconocia la percepcion de tales dietas.

84 Es erroneo, en verdad, exigir que el convenio colectivo tenga que establecer una clausula expresa de indispo-
nibilidad, y ello porque, con palabras de MONEREO PEREZ, J. L. y MORENO VIDA, M. N., “Articulo 3. Fuentes
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de mandatos convencionales que supongan un desarrollo de normas legales de derecho ne-
cesario o de caracter minimo®.

Esta interpretacion restrictiva, a la luz del tenor literal del articulo 3.5 LET, casa mal con el
caracter imperativo que para la autonomia individual tienen también las condiciones minimas
de trabajo establecidas en el convenio colectivo de aplicaciéon, asi como con la fuerza vinculante
del convenio®®, que obliga a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito
de aplicaciéon y durante todo el tiempo de su vigencia (art. 82.3 LET), de ahi que pueda inter-
pretarse, mas desde una perspectiva tedrica que practica, el inciso final del articulo 3.5 LET
como la posibilidad de conceder a la autonomia colectiva la posibilidad de elevar a rango de
indisponibles algunos derechos que pudieran ser disponibles®. Consecuentemente, los dere-
chos reconocidos a los trabajadores por los convenios colectivos son de derecho necesario e
indisponibles para la autonomia de la voluntad individual del trabajador®, salvo declaraciéon
expresa en contrario®®.

En fin, resulta coherente, segun una interpretacion finalista y sistematica, extender el ambito
de la interdiccion legislativa a todos los derechos reconocidos por las normas imperativas es-
tatales y convencionales colectivas, excluyendo los derechos reconocidos en otras fuentes de
regulacion, singularmente en el contrato de trabajo®, o los reconocidos unilateralmente por el
empleador.

de la relacion laboral”, cit., p. 104, “el convenio colectivo es de derecho necesario respecto de la autonomia indi-
vidual sin que expresamente tenga que sefalarlo”, en tanto “el convenio colectivo tiene caracter vinculante para
todos los trabajadores y empresarios de su ambito de aplicacion (art. 82.3 LET) y, en consecuencia, solo quedaran
fuera del principio de irrenunciabilidad, por lo que se refiere a los derechos reconocidos en el convenio, aquellos
casos en que el propio convenio permita la renuncia”.

8 SSTS de 27 de abril de 1999 (RJ 1999, 4538) y de 6 de febrero de 2000 (RJ 2000, 1606). En la doctrina, vid.
RUIZ CASTILLO, M. M., “A propésito de la indisponibilidad individual de derechos del trabajador”, Temas laborales,
nam. 52, 1999, pp. 157-174, y LLANO SANCHEZ, M., “Indisponibilidad de derechos (arts. 3.5 ET, 3 LGSS y 245
LPL)", Actualidad Laboral, nam. 16, 2005, pp. 1954-1970.

86 Graficamente, ALONSO OLEA, M. y CASAS BAAMONDE, M. E., Derecho del Trabajo, Civitas, Madrid, 2010,
p. 1169, sefialan que una interpretacion contraria a la indisponibilidad de los derechos reconocidos en convenio
colectivo, salvo declaracion expresa en contrario, “barrena la naturaleza misma del convenio colectivo como norma
(...) que se impone a los trabajadores y empresarios incluidos en su ambito de aplicacion”.

8 PRADOS DE REVYES, F., “Renuncia y transaccién de derechos en el Estatuto de los Trabajadores”, Revista de
Politica Social, num. 127, 1980, pp. 73-74.

8 No se admite que los trabajadores renuncien, sin condiciones, a derechos establecidos en el convenio colectivo
[SSTSJ de Cataluiia de 11 de junio de 1998 (AS 1998, 3079) y de 13 de mayo de 1999 (AS 1999, 6068)]. En con-
creto, se determina la nulidad de una clausula contractual que limita las vacaciones por antigliedad para algunos
trabajadores [STSJ de Catalufia de 13 de mayo de 1999 (AS 1999, 6068)] o de un pacto, con los trabajadores de
nuevo ingreso, de exclusion del abono del incentivo de productividad regulado en un acuerdo colectivo [STSJ de
Castilla-La Mancha de 2 mayo de 2002 (AS 2002, 2800)] o cuando se establece un pacto entre trabajador y em-
presa para percibir un salario inferior al legalmente establecido en convenio colectivo [STSJ de Andalucia/Sevilla
de 23 de enero de 2002 (JUR 2003, 2863)].

8 Avanzan esta conclusion CASAS BAAMONDE, M. E., “La individualizacién de las relaciones laborales”, cit., p.
414, y RAMOS QUINTANA, M. I., La garantia de los derechos de los trabajadores (inderogabilidad e indisponibi-
lidad), Lex Nova, Valladolid, 2002, p. 68.

% Entiende la jurisprudencia que los derechos protegidos por la prohibicion establecida en el articulo 3.5 LET no
son “los derechos que surgen por acuerdo entre ambas partes, en cuanto no contradigan las mencionadas normas
de caracter imperativo” [STS de 9 de febrero de 2009 (RJ 2009, 1443)]. Asimismo, se considera que “el derecho
que la actora reclama —la «comision por ventas»— no esta en absoluto reconocido en el convenio colectivo apli-
cable —ni como indisponible ni como disponible—, tampoco esta contemplado en ninguna disposicion legal de de-
recho necesario y Unicamente es el resultado de la concertada voluntad individual de los contratantes —no de la
Ley ni de pacto colectivo alguno—, por lo que habra de estarse a sus propios términos y condiciones” [STS de 29
de septiembre de 2008 (RJ 2008, 5537)].
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Tras este excurso y volviendo sobre la virtualidad de la autonomia contractual individual
para modificar o extinguir una condicién mas beneficiosa, solo queda confirmar que la voluntad
concurrente de ambas partes, mediante el acuerdo expreso, no vulnera el principio de indis-
ponibilidad de los derechos ex articulo 3.5 LET®", puesto que el contenido mas favorable se ha
pactado entre la empresa y el trabajador o ha sido reconocido unilateralmente por el empleador,
es decir, no deviene de una disposicidon normativa ni puede estar pactado en un convenio co-
lectivo, que no pueden originar una condicidbn més beneficiosa y, precisa y Unicamente, la pro-
hibicion para el trabajador de disponer de los derechos reconocidos por esas fuentes se
extiende solo a los reconocidos en las mismas®2. Por consiguiente, las condiciones mas bene-
ficiosas, siempre de origen contractual, se pueden modificar y anular porque a los derechos
por ellas convenidos a favor del trabajador no les alcanza la prohibicion legal de renunciar®.

Ademas, la voluntad conjunta de las partes del contrato de trabajo podra acordar la vigencia
limitada o temporal de la condicién méas beneficiosa, sujetandola a un término o a una condicién
resolutoria, que no ampare, en realidad, una facultad de supresion ad nutum o una causa re-
lacionada con la situacién de la empresa®.

Son validos, en suma, los pactos o acuerdos que supongan la disponibilidad, total o parcial,
de los derechos reconocidos como condicidbn més beneficiosa, salvo que, bajo esa apariencia,
se esconda un vicio en el consentimiento prestado por el trabajador.

3.2. Imposibilidad de suprimir o modificar unilateralmente, por el empresario, la con-
dicion mas beneficiosa

3.2.1. El caracter intangible de las condiciones mas beneficiosas

De existir una condicion mas beneficiosa, indiscutida por las partes o confirmada por una
decision judicial, el empresario, “por su Unica voluntad™®, no puede modificar o suprimir la ven-
taja que disfrutan los trabajadores a su servicio, ni siquiera por causas ajenas a la empresa; y
es que una vez incorporado al contrato ese beneficio se impide extraerlo por la sola voluntad
del empleador, suponiendo el reconocimiento de una condicion mas beneficiosa un limite al
poder de direccién empresarial®®. No es suficiente, a esos efectos, la decision unilateral®” de
la parte empleadora por estar vedada ex lege, de manera que la condicion mas beneficiosa
“mantiene su vigencia y pervive mientras las partes no acuerden otra cosa o mientras —como
se explicitara mas adelante— no sea compensada o neutralizada en virtud de una norma pos-
terior legal o pactada colectivamente, en este Gltimo supuesto que sea mas favorable™®. De

91 STSJ de Madrid de 13 de febrero de 2015 (AS 2015, 653).

92 \/id. MARTINEZ CALCERRADA, L. “Vias de extincion-modificacion de la condicion mas beneficiosa”, Relaciones
Laborales, T. II, 1988, p. 288, y CABEZA PEREIRO, J., “Sobre una triple clasificacién de la condicion mas bene-
ficiosa”, en VV.AA., lll Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, tirant lo blanch, Va-
lencia, 1993, p. 320.

9 STSJ de la Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 2017 (JUR 2017, 215046).

94 Vid., con argumentos sélidos, BALLESTER LAGUNA, F., La condicién mas beneficiosa. Caracterizacion y efi-
cacia de las mejoras contractuales, Comares, Granada, 2001, pp. 337-342.

% STS de 13 de julio de 2017 (RJ 2017, 3986).

% DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de condicién mas beneficiosa en el ordenamiento juridico-laboral, cit., p.
233. No asi, por el contrario, para el poder disciplinario, cuyo legal ejercicio podré incidir en la condicion mas be-
neficiosa; al respecto, vid. BALLESTER LAGUNA, F., La condicién mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia
de las mejoras contractuales, cit., pp. 329-333.

97 SAN de 24 de julio de 2015 (AS 2015, 1562); también, SSTSJ de La Rioja de 18 de febrero y de 21 de mayo
de 2015 (AS 2015, 11146 y 1269), SSTSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 16 de marzo, de 12 de mayo y de 23
de junio de 2015 (JUR 2015, 219063 y AS 2015, 1537 y 1767, respectivamente), STSJ de Andalucia/Méalaga de
22 de marzo de 2017 (AS 2017, 100) y STSJ de Asturias de 16 de mayo de 2017 (AS 2017, 876).

% STSJ de Navarra de 22 de octubre de 2015 (AS 2015, 2531).
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contravenir la prohibicion de supresion o modificacion unilateral, la decision del empresario ca-
recera de validez y eficacia, persistiendo la condicidbn mas beneficiosa en los mismos términos,
por lo que el trabajador podra exigirla y su no reconocimiento supondra, a la postre, un incum-
plimiento empresarial.

Se confirma asi “el principio de intangibilidad unilateral de las condiciones mas beneficiosas
adquiridas y disfrutadas™®, siendo de aplicacion las previsiones del derecho comun sobre la
fuerza de obligar de los contratos (art. 1091 CC) y, especificamente, la imposibilidad de modi-
ficar los términos del contrato de forma unilateral (art. 1256 CC)'%.

En conclusion, la supresion, modificacion o sustitucion de una condicién de trabajo mas
beneficiosa no puede ser decidida unilateralmente por la empresa, al ser preciso el consenti-
miento de ambas partes para hacerlo validamente o, segun las circunstancias —como se ana-
lizara a continuacién— “acudir al procedimiento especial previsto en la legislacion para modificar
las condiciones de trabajo, sin perjuicio de que puedan irse atemperando, en determinados
casos de mejoras de indole retributiva, por el juego de los mecanismos de absorcion y com-
pensacion de salarios”'%!. La actuacion empresarial contraria y unilateral supondra, en la prac-
tica, un puro incumplimiento'®? contractual.

3.2.2. Excepciones

La extincion o modificacion de la condicion mas beneficiosa, neutralizando asi el principio
de intangibilidad resefiado, solamente sera posible por decision empresarial cuando se acuda
a los procedimientos legalmente previstos de compensacion o absorcion (art. 26.5 LET) y de
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo (art. 41 LET); y solo excepcionalmente
aplicando la clausula rebus sic stantibus. De ahi que sea mas correcto afirmar la “intangibilidad
relativa”® de las condiciones mas beneficiosas frente a la mera decisién individual del emple-
ador y, en la mayoria de las ocasiones, frente al fenbmeno de la sucesion normativa’®.

También la extincion de la relacién laboral hara decaer las condiciones mas beneficiosas
que viniera disfrutando el trabajador, como efecto connatural a la desaparicion del vinculo con-
tractual, con los efectos reflejos que pueda tener la calificacién judicial de improcedencia o nu-
lidad, caso de ser impugnada judicialmente aquella decisidn extintiva. Y ello sin desconocer
que algunas condiciones mas beneficiosas pueden desplegar sus efectos justo en el momento
de la finalizacion del contrato de trabajo.

99 SSTS de 29 de marzo de 2002 (RJ 2000, 3134) y de 21 de noviembre de 2006 (RJ 2007, 752), que citan la STS
de 11 de septiembre de 1992, y més recientes SSTS de 7 de junio de 2010 (RJ 2010, 6790), de 13 de octubre de
2011 (RJ 2011, 7720), de 26 de junio de 2012 (RJ 2012, 8560), de 5 de febrero de 2014 (RJ 2014, 1854), de 16
de septiembre de 2015 (RJ 2015, 5755) y de 28 de septiembre de 2016 (RJ 2016, 4926); igualmente, SAN de 27
de febrero de 2015 (JUR 2015, 82618), STSJ de Navarra de 22 de octubre de 2015 (AS 2015, 2531) y STSJ de
Islas Canarias/Las Palmas de 23 de junio de 2017 (AS 2017, 1767).

1% Por todas, STS de 25 de enero de 2017 (RJ 2017, 507).

191 SAN de 17 de julio de 2017 (JUR 2017, 207556).

192 Jbidem nota anterior.

1% MERCADER UGUINA, J. R., Los principios de aplicacion del Derecho del Trabajo, cit., p. 155. De otra parte,
SEMPERE ABELLAN, J., “Sobre la intangibilidad de las condiciones mas beneficiosa”, en VV.AA., /Il Congreso
Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, tirant lo blanch, Valencia, 1993, pp. 305 y 311, ha de-
fendido la intangibilidad, “por su consustancialidad”, de la condicion mas beneficiosa, salvo la posibilidad novatoria
por mutuo acuerdo.

94 In extenso, BALLESTER LAGUNA, F., La condicion mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia de las mejoras
contractuales, cit., pp. 225-230.
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A) El mecanismo de compensacién o absorcion de condiciones salariales

Dejando al margen la imperatividad, absoluta o relativa, de las normas de derecho necesario
y su incidencia sobre las condiciones de trabajo vigentes a la entrada en vigor de aquellas,
cuestion relevante ya estudiada ut supra, un cambio normativo no conlleva, siempre y por si
mismo, la modificacién o extincion de la condicibn mas beneficiosa, salvo si resulta aplicable
el mecanismo de la absorcidon o compensacion'® en materia salarial.

Con caracter general, “operara la compensacién y absorcién cuando los salarios realmente
abonados, en su conjunto y computo anual sean mas favorables para los trabajadores que los
fijados en el orden normativo o convencional de referencia” (art. 26.5 LET); ademas, singular-
mente, respecto del salario minimo interprofesional, “su revision no afectara a la estructura ni
a la cuantia de los salarios profesionales cuando estos, en su conjunto y computo anual, fueran
superiores a aquél” (art. 27.1, in fine, LET).

El mecanismo de la compensacion y la absorcion, actualmente recogido en el Estatuto de
los Trabajadores, aunque con tradicidbn muy arraigada en nuestro sistema juridico por cuanto
figurd en antiguas Ordenanzas y en los sucesivos Decretos reguladores del salario minimo in-
terprofesional, tras el primero que se dict6 en el afio 1963, siempre ha tenido como objeto “evi-
tar la superposicioén de las mejoras salariales que tuvieran su origen en diversas fuentes
reguladoras del mismo, de forma que el incremento de un concepto salarial contenido en una
fuente normativa o convencional quedaba neutralizado por cualquier otro incremento con origen
en fuente distinta; asi, el incremento del salario minimo interprofesional es absorbido y, por lo
tanto, no acrece el salario superior que percibiera ya un trabajador en base a lo previsto en el
convenio o pacto regulador de sus condiciones de trabajo, y, por lo mismo, el incremento sa-
larial previsto en un convenio colectivo es absorbido y queda neutralizado por el salario mayor
que ya percibiera el trabajador afectado como consecuencia de gozar de un acuerdo particular
entre ély su empresario”%.

Si tomamos como referencia la vigente regulacién legal, ello supone que el incremento de
los salarios minimos interprofesionales o profesionales establecidos en la ley o, lo mas comun,
en el convenio colectivo no modifican el salario realmente a percibir por el trabajador cuando
estuviera recibiendo una retribucion superior en su conjunto o computo anual, quedando dicha
subida salarial absorbida o compensada; es decir, dicho con otras palabras, si el trabajador
recibe una retribucion superior a la que se deduce de las normas legales o convencionales y
posteriormente estas introducen un incremento retributivo, esa subida salarial queda neutrali-
zada por la mayor cuantia que ya percibe el trabajador, parcial o totalmente caso de superar
la misma.

Siempre sera necesario la existencia de dos situaciones que permitan, primero, la compa-
racion y, después, la compensacién o absorcion de los incrementos retributivos. En efecto, se
han de comparar'®” dos situaciones sucesivas en el tiempo, “pero no puede ser aplicada
cuando el incremento salarial depende de la aplicacion de los mandatos de un Unico e inmutado

195 E| legislador parece utilizar ambos términos conjunta e indiferenciadamente, como una técnica “unitaria” para
neutralizar una condicion mas beneficiosas; pero, a fuerza de ser rigurosos, debemos advertir que tienen signifi-
cados distintos, segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (DRAE): asi, compensar es “contrarrestar o
equilibrar los efectos de una cosa contra otra contraria” y absorber es “consumir enteramente algo”.

106 SSTS de 10 de noviembre de 1998 (RJ 1998, 9548) y de 26 de diciembre de 2005 (RJ 2006, 1420). Un amplio
compendio de la jurisprudencia sobre la compensacién y absorcion en materia salarial, en STSJ de Madrid de 13
de febrero de 2015 (AS 2015, 653) y STSJ de Catalufia de 1 de marzo de 2016 (AS 2016, 766).

97 Sobre el modo de operar la absorcion y compensacién de salarios, con ejemplos demostrativos, vid. BALLES-
TER LAGUNA, F., La condicion mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia de las mejoras contractuales, cit., pp.
235y ss.
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convenio colectivo, razdn por la cual si en un convenio colectivo se prevé el abono de dos con-
ceptos salariales distintos, deviene completamente contrario a derecho que la empresa com-
pense un concepto con otro”%,

Por lo tanto, para efectuar la compensacion o absorcion deben concurrir los siguientes re-
quisitos'®°:

a) Unicamente puede actuar respecto de partidas salariales', dinerarias o en especie'",
no sobre devengos de naturaleza extrasalarial''2.

b) Debe existir homogeneidad entre los conceptos que se compensan, de forma que tengan
una finalidad analoga, por cuanto las partidas heterogéneas solo pueden ser compensadas
cuando existe pacto expreso e indubitado que lo permita.

c) No opera de modo automatico y necesario, exigiéndose una manifestacion clara y precisa
de la voluntad empresarial cada vez que cambie el marco normativo o convencional de refe-
rencia, de forma que el derecho del empresario a absorber y compensar debe ejercitarse des-
pués de cada mejora o incremento salarial. Por el contrario, si se deja transcurrir el tiempo por
espacio suficiente, se entiende como expresion de la voluntad empresarial de no hacer uso de
la absorcion autorizada'3, adicionandose el incremento salarial establecido en Ila retribucién
anterior del trabajador. No obstante, aquella facultad podra ejercerse cada vez que se produzca
una modificacion del marco normativo o convencional de referencia en la fijacion de los salarios
—lo que ocurre cuando se aprueba un nuevo salario minimo interprofesional o se produce la
aplicacion de un nuevo convenio colectivo que sustituye al anteriormente vigente— y siempre
que esa alteracion implique una mejora salarial.

No obstante, el requisito de homogeneidad entre los conceptos a compensar o absorber
se ha relativizado por la jurisprudencia, mas aun cuando se trata de sistemas de remuneracion
complejos™“. Asi, en un supuesto, tratdndose de los conceptos retributivos de antigliedad y
salario base, se afirma que “si bien el complemento de antigliedad reviste caracter personal
(...), sin embargo, se singulariza en su configuracion juridico-retributiva, por cuanto aparece li-
gado mas rigurosamente, a ciertos efectos, al salario base y no se halla condicionado a las
caracteristicas del trabajo realizado o al volumen y calidad de este ultimo”, y “desde esta pers-
pectiva no es desmesurado homogeneizarlo con el salario base, por lo que cabe su absorcion

108 STSJ de Islas Canarias/Sta. Cruz de Tenerife de 2 de octubre de 2015 (AS 2016, 814).

199 |bidem nota anterior.

110 Vid, BEJARANO HERNANDEZ, A., Principio de condicién mas beneficiosa y reglas de absorcion, compensacion
y supresion de la misma, cit., pp. 123-124, 129 y 130-136, y MERCADER UGUINA, J. R., Los principios de apli-
cacion del Derecho del Trabajo, cit., p. 169. Sin embargo, CAMPS RUIZ, L. M., “La condicidon méas beneficiosa”,
cit., p. 269, extiende la posibilidad de absorber o compensar a otras “condiciones laborales que sean traducibles
numéricamente (por ejemplo, nimero de dias de vacaciones, nimero de horas de jornada)”, e igualmente MO-
RENO VIDA, M. N., “La compensacién y absorcién de salarios”, en VV.AA. BORRAJO DACRUZ, E., Dir.), El
nuevo régimen juridico del salario, La reforma del Estatuto de los Trabajadores, Comentarios a la leyes laborales,
T. 1, Vol. 1°, EDERSA, Madrid, 1994, pp. 173-174, sostiene que la absorcion y compensacion “no queda reducida
Unicamente acondiciones salariales, ya que esta cabe respecto a condiciones no salariales o laborales propia-
mente dichas, con la Unica limitacion de que estas sean cuantificables”.

" BALLESTER LAGUNA, F., La condicion mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia de las mejoras contrac-
tuales, cit., pp. 256-257.

"2 DJAZ AZNARTE, M. T., E/ principio de condicién mas beneficiosa en el ordenamiento juridico-laboral, cit., p.
300, se manifiesta a favor de aplicar la técnica neutralizadora del articulo 26.5 LET a las mejoras de naturaleza
estrictamente homogéneas”.

18 En esos supuestos en los que la autonomia individual se manifiesta informalmente, como advierte BALLESTER
LAGUNA, F., La condicién mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia de las mejoras contractuales, cit., p. 258,
“el mayor problema, obviamente, es probatorio”.

114 SSTS de 13 de marzo de 2014 (RJ 2014, 1721) y de 8 de mayo de 2015 (RJ 2015, 2422).
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y compensacion con el mismo”''®. Con ello “parece apuntarse al paso desde una exigencia de
estricta homogeneidad a la de posible neutralizacién entre conceptos que por genéricos —no
determinados por condiciones de trabajo singulares u obligaciones adicionales del trabajador—
resulten homogeneizables”"®,

Se abre camino, de esta manera, una doctrina flexible sobre la homogeneidad de conceptos
genéricos que no obedezcan a condiciones de trabajo singulares, sin que el concepto de “ho-
mogeneidad” —juridicamente indeterminado— pueda llegar a confundirse con una esencial
“igualdad”, sino que se limita —segun el Diccionario de Real Academia Espafola (DRAE)—a lo
“perteneciente o relativo a un mismo género, poseedor de iguales caracteres”. Y asi, en efecto,
ese juicio de homogeneidad no puede sino referirse “a la inclusidbn de ambos conceptos —com-
pensado y compensador— en el mismo grupo de complementos salariales que contempla el
articulo 26.3 LET —condiciones personales, trabajo realizado o situacion y resultados de la em-
presa—, de manera que nuestra exigida ‘similar causa atributiva’ se limita a la mera pertenencia
al mismo grupo de entre los tres citados, por cuanto que —entre otras razones— no puede ra-
zonablemente exigirse una mayor identidad —ya en la especie—, porque su exigencia anularia
en la practica el mecanismo neutralizador legal y contractualmente previsto™'”. De esta manera,
la homogeneidad ha quedado convertida en similitud®.

La negociacion colectiva puede permitir la compensacién o absorcion entre partidas sala-
riales no homogéneas'®, siendo cada vez mas frecuentes las clausulas que permiten la neutra-
lizacion entre partidas salariales heterogéneas, al considerar que entonces “no estamos ante el
ejercicio unilateral por parte del empresario de la facultad de compensar o absorber determina-
dos incrementos salariales en virtud del articulo 26.5 del Estatuto de los Trabajadores, sino ante
una compensacion acordada en un acuerdo colectivo que no estd sometida a los limites que la
jurisprudencia ha establecido en relacion con los actos de absorcidén fundados en el precepto
citado™?°. De igual manera que, a sensu contrario, la negociacion colectiva puede declarar'
no absorbible 0 no compensable un concepto retributivo, ni siquiera con otros homogéneos'.
Asimismo, aun no siendo conceptos homogéneos, el acuerdo expreso entre las partes permite
la compensacion y absorcion, puesto que la exigencia de homogeneidad puede quebrar, excepto
si hay prohibicion expresa o clausula de garantia' de los derechos adquiridos en el convenio
colectivo aplicable o se pactd como no compensable 0 no absorbible'?4.

5SSTS 18 de junio de 1996 (RJ 1996, 6160), de 26 de marzo de 2004 (RJ 2004, 2715), de 6 de marzo de 2007
(RJ 2007, 3644), de 30 de septiembre de 2010 (RJ 2010, 8443), de 30 de junio de 2011 (RJ 2011, 6672), de 20 de
julio de 2012 (RJ 2012, 9974), de 24 de abril de 2013 (RJ 2013, 6699) y de 25 de junio de 2013 (RJ 2013, 6231).
16 SSTS de 30 de septiembre de 2010 (RJ 2010, 8443), de 20 de julio de 2012 (RJ 2012, 9974), de 24 de abril
de 2013 (RJ 2013, 669) y 3 de julio de 2013 (RJ 2013,8083).

7 STS de 25 de enero de 2017 (RJ 2017, 507). También, en la misma linea, SSTS de 9 de febrero de 2017 ((RJ
2017, 849) y de 12 de mayo de 2017 (RJ 2017, 3141). Conocedora del nuevo criterio jurisprudencial, la STSJ de
Islas Canarias/Las Palmas de 2 de mayo de 2017 (AS 2017, 1826) no admite la compensacion del complemento
de nocturnidad, cuya finalidad es remunerar la mayor penosidad que implica el trabajo nocturno, con la retribucion
personal por antigliedad, pues “el primero es un plus de puesto de trabajo y el segundo remunera una condicién
personal del trabajador”.

18 Asi, GORDO GONZALEZ, L., “La regulacion de la compensacion y absorcion por la negociacién colectiva a la
vista de la ultima jurisprudencia”, Revista de Informacion Laboral, nim. 8, 2017, p. 212.

19 STS de 12 de mayo de 2017 (RJ 2017, 3141).

120 SSTS 15 de noviembre de 2005 (RJ 2006, 1300), de 30 de septiembre de 2010 (RJ 2010, 8443) y de 4 de fe-
brero de 2013 (RJ 2013, 2857).

21 o que, en opinién de MERCADER UGUINA, J. R., Los principios de aplicacion del Derecho del Trabajo, cit.,
p. 167, “no deja de ser cuestionable dado el caracter imperativo del articulo 26.5 LET”. Sobre el rol la negociacién
colectiva, vid. GORDO GONZALEZ, L., “La regulacién de la compensacion y absorcién por la negociacion colectiva
a la vista de la ultima jurisprudencia”, cit., pp. 209 y ss.

22 STS de 25 de enero de 2017 (RJ 2017, 507).

23 Es el caso enjuiciado en la STSJ de Madrid de 7 de octubre de 2015 (JUR 2015, 253721).

124 STSJ de Cataluiia de 1 de marzo de 2016 (AS 2016, 766).
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De estar previstas reglas especificas sobre la compensacién o absorcién de condiciones
mas beneficiosas, habra que estar a los términos pactados en el convenio colectivo'® o en el
pacto contractual'?. E igualmente es posible que el empresario renuncie'?” a la compensaciéon
0 absorcién de una condicion mas beneficiosa.

B) El procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo

También las condiciones mas beneficiosas se pueden alterar o dejar sin efecto por la via
del articulo 41 LET, que prevé el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de
trabajo, segun se deduce'®® de lo dispuesto en ese precepto y ha admitido, sin reservas, la ju-
risprudencia’. Asi, “las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran afec-
tar a las condiciones reconocidas a los trabajadores en el contrato de trabajo, en acuerdos o
pactos colectivos o disfrutadas por estos en virtud de una decision unilateral del empresario
de efectos colectivos” (art. 41.2 LET), incluyendo, sin citarlas expresamente, a las condiciones
mas beneficiosas'.

Pero no se faculta al empleador para modificarlas por su sola voluntad y sin sujetarse a for-
malidad alguna. Exclusivamente podra acordar una modificaciéon sustancial de las condiciones
de trabajo “cuando existan probadas razones economicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccion”, considerandose tales “las que estén relacionadas con la competitividad, productividad
u organizacion técnica o del trabajo en la empresa” (art. 41.1, parrafo primero, LET), y bajo la
condicion de seguir un procedimiento reglado, de manera que, solo tras la acreditacion de los
requisitos causales y formales, podra confirmarse la modificacién impuesta por la empresa.

Una cuestion previa es deslindar qué condiciones de trabajo, si se modifican, pueden tener
la consideracion de modificaciones sustanciales. En la ley, entre otras, se califican de ese modo
las que afectan a las siguientes materias (art. 41.1, parrafo segundo, LET):

) Jornada de trabajo.

) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.
) Régimen de trabajo a turnos.

) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.
)

125 Por ejemplo, como recoge la STSJ de Castilla La Mancha de 19 de noviembre de 2015 (AS 2016, 226), si el
texto del convenio colectivo “excluye expresamente la posibilidad de que opere la compensacién y absorcion
sobre complementos retributivos no regulados en el propio convenio, como es el caso de la denominada ‘gratifi-
cacion voluntaria’, que se vienen percibiendo desde el inicio de la relacion laboral por cada trabajador”, cabe con-
cluir que ha sido voluntad expresa de las partes negociadoras del convenio excluir la aplicacion de las previsiones
del articulo 26.5 LET a la “gratificacion voluntaria”. También, la STSJ de Madrid de 7 de octubre de 2015 (JUR
2015, 253721): retribucion superior a la establecida convencionalmente, que primero se abona bajo el concepto
“a cuenta de convenio” para posteriormente denominarse “gratificacion voluntaria 2”, permaneciendo invariable a
pesar de las sucesivas revisiones salariales, “lo que revela la voluntad de conceder con caracter permanente una
retribucién superior a la convencional”.

126 Asi, si el “plus garantia” es un complemento personal que no depende de ninguna circunstancia concreta re-
lacionada con la actividad del trabajador y nunca se ha compensado con las actualizaciones salariales por ante-
riores convenios, ello “evidencia una voluntad tacita de mantener la misma cuantia o de intangibilidad del plus de
garantia” [STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 24 de febrero de 2017 (JUR 2017, 153174)]; de esta manera,
se reconoce una nueva condicién mas beneficiosa sobre otra previa, podriamos decir, convirtiéndose en una me-
jora salarial indisponible.

27 CAMPS RUIZ, L. M., “La condicidon mas beneficiosa”, cit., p. 273.

128 STSJ de Asturias de 4 de diciembre de 2015 (AS 2016, 103).

129 STS de 11 de abril de 1991 (RJ 1991, 3262).

130 Expresamente, la modificacion de las condiciones de trabajo establecidas en los convenios colectivos quedan
excluidas del procedimiento del articulo 41 LET y aquella debera realizarse conforme a lo establecido en el articulo
82.3 del mismo texto legal (art. 41.6 LET).

Doc. Labor., num. 114-Ano 2018-Vol. Il. ISSN: 0211-8556. La modificacion y extincion..., pags. 45 a 75



DL Angel Luis de Val Tena 65

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo
39 LET.

El legislador, ademés, distingue entre modificaciones sustanciales de caracter colectivo o
individual. Al respecto, por una parte, se considera de caracter colectivo la modificacion que,
en un periodo de noventa dias, afecte, al menos, a diez trabajadores en las empresas que ocu-
pen menos de cien trabajadores, al diez por ciento del nUmero de trabajadores de la empresa
en aquellas que ocupen entre cien y trescientos trabajadores, o a treinta trabajadores en las
empresas que ocupen mas de trescientos trabajadores; por otra, como reflejo, se considera
de caracter individual la modificacién que, en el periodo de referencia establecido, no alcance
los umbrales sefialados para las modificaciones colectivas (art. 41.2, parrafo segundo, LET).

Tal distincion es relevante porque segun sea la modificacion sustancial de caracter individual
o colectivo, el procedimiento' a seguir sera diferente.

La decisién de modificar sustancialmente una condicion de trabajo de caracter individual
debe ser notificada por el empresario al trabajador afectado y a sus representantes legales
con una antelacién minima de quince dias a la fecha de su efectividad. Si el trabajador resulta
perjudicado por la modificacion sustancial —cuando afecte a cualquiera de las materias listadas
en el articulo 41.1, parrafo segundo, LET, excepto “sistema de trabajo y rendimiento”™ tendra
derecho a rescindir su contrato y percibir una indemnizacion de veinte dias de salario por afo
de servicio, prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio, y con un maximo de
nueve meses. Alternativamente, de no optar por la rescisién'®2 de su contrato y sin perjuicio de
la ejecutividad de la modificacion en el plazo de efectividad anteriormente citado, el trabajador
que se muestre disconforme con la decision empresarial podra impugnarla ante la jurisdiccion
social y la sentencia que se dicte declarara la modificacion justificada o injustificada y, en este
Ultimo caso, reconocera el derecho del trabajador a ser repuesto en sus anteriores condicio-
nes.

Como garantia y a modo de sancion legal, cuando la empresa, con el objeto de eludir el
procedimiento exigido para las modificaciones sustanciales colectivas, realice modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo en periodos sucesivos de noventa dias en nUmero
inferior a los umbrales que establece el articulo 41.2 LET, sin que concurran causas nuevas
que justifiquen tal actuacion, dichas nuevas modificaciones se consideraran efectuadas en
fraude de ley y seran declaradas nulas y sin efecto.

En cambio, la decision de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter
colectivo debera ir precedida de un periodo de consultas'? con los representantes legales de
los trabajadores, de duracién no superior a quince dias, que versara sobre la causa o causas
motivadoras de la decision empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como
sobre las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados
(art. 41.4 LET). La consulta —en verdad, negociacion'®*— se llevara a cabo en una Unica comi-

81Vid. ALAMEDA CASTILLO, M. T. y BLAZQUEZ AGUDO, E. M., “Modificacion sustancial de condiciones de tra-
bajo: un analisis retrospectivo”, Trabajo y derecho: nueva revista de actualidad y relaciones laborales, nim. 14,
2016, pp. 38-43.

82 Son dos opciones mutuamente excluyentes, pues una vez ejercitada la opcién por la rescision del contrato no
cabe pretender la impugnacién de la medida modificativa cuya finalidad es discutir su justificacién, manteniendo
la relacion laboral [STSJ de Cantabria de 4 de enero de 2016 (AS 2016, 143)].

33 No resulta valida la negociacion y suscripcion de acuerdos novatorios particulares con la mayoria de los tra-
bajadores, resultando todos nulos por incumplimiento del procedimiento legalmente establecido [STS de 29 de
junio de 2014 (RJ 2014, 4942)].

34 NAVARRO NIETO, F., “Las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo como instrumento de flexi-
bilidad interna: luces y sombras en la doctrina judicial mas reciente”, Nueva Revista Espafiola de Derecho del
Trabajo, num. 190, 2016, pp. 48-52.
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sién negociadora, integrada por un maximo de trece miembros en representacion de cada una
de las partes, si bien, de existir varios centros de trabajo, quedara circunscrita a los centros
afectados por el procedimiento.

La intervencién como interlocutores ante la direccién de la empresa en el procedimiento de
consultas corresponde a las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden, siempre que
tengan la representacion mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de per-
sonal de los centros de trabajo afectados, en cuyo caso representaran a todos los trabajadores
de los centros afectados. De no ser ese el supuesto, el legislador ha previsto unas reglas'®
para conformar la representacion de los trabajadores, segun el procedimiento afecte a traba-
jadores de un Unico centro de trabajo, con o sin representantes legales o unitarios, o de varios
centros de trabajo, con comité intercentros o no y, en su caso, con o sin representantes legales
0 unitarios.

La empresa esta obligada a comunicar de manera fehaciente a los trabajadores o a sus re-
presentantes su intencion de iniciar el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones
de trabajo. Desde la fecha de esa comunicacion, el plazo maximo para la constitucion de la
comision representativa sera de siete dias, excepto cuando alguno de los centros de trabajo
que vaya a estar afectado por el procedimiento no cuente con representantes legales de los
trabajadores, en cuyo caso el plazo sera de quince dias.

135 Asi, la intervencion como interlocutores se regira por las siguientes reglas supletorias:

a) Si el procedimiento afecta a un Unico centro de trabajo, correspondera al comité de empresa o a los delegados
de personal. En el supuesto de que en el centro de trabajo no exista representacion legal de los trabajadores,
estos podran optar por atribuir su representacion para la negociacion del acuerdo, a su eleccion, a una comisiéon
de un méaximo de tres miembros integrada por trabajadores de la propia empresa y elegida por estos democrati-
camente o a una comision de igual nimero de componentes designados, segln su representatividad, por los sin-
dicatos més representativos y representativos del sector al que pertenezca la empresa y que estuvieran
legitimados para formar parte de la comisiéon negociadora del convenio colectivo de aplicacién a la misma.

En el supuesto de que la negociacion se realice con la comisién cuyos miembros sean designados por los sindi-
catos, el empresario podra atribuir su representacion a las organizaciones empresariales en las que estuviera in-
tegrado, pudiendo ser las mismas mas representativas a nivel autonoémico, y con independencia de que la
organizacion en la que esté integrado tenga caracter intersectorial o sectorial.

b) Si el procedimiento afecta a méas de un centro de trabajo, la intervencién como interlocutores correspondera:
En primer lugar, al comité intercentros, siempre que tenga atribuida esa funcion en el convenio colectivo en que
se hubiera acordado su creacion.

En otro caso, a una comision representativa que se constituira de acuerdo con las siguientes reglas:

1.2 Si todos los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuentan con representantes legales de los tra-
bajadores, la comision estaréa integrada por estos.

2.2 Si alguno de los centros de trabajo afectados cuenta con representantes legales de los trabajadores y otros
no, la comisién estara integrada Unicamente por representantes legales de los trabajadores de los centros que
cuenten con dichos representantes. Y ello salvo que los trabajadores de los centros que no cuenten con repre-
sentantes legales opten por designar la comision a que se refiere la letra a), en cuyo caso la comision represen-
tativa estara integrada conjuntamente por representantes legales de los trabajadores y por miembros de las
comisiones previstas en dicho parrafo, en proporcién al nimero de trabajadores que representen.

En el supuesto de que uno o varios centros de trabajo afectados por el procedimiento que no cuenten con repre-
sentantes legales de los trabajadores opten por no designar la comisién de la letra a), se asignara su represen-
tacion a los representantes legales de los trabajadores de los centros de trabajo afectados que cuenten con ellos,
en proporcion al numero de trabajadores que representen.

3.2 Si ninguno de los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuenta con representantes legales de los
trabajadores, la comision representativa estara integrada por quienes sean elegidos por y entre los miembros de
las comisiones designadas en los centros de trabajo afectados conforme a lo dispuesto en la letra a), en proporcién
al numero de trabajadores que representen.

Un amplio analisis, en ALCAZAR ORTIZ, S., El despido colectivo en la empresa. Causas, procedimiento y control
judicial, Lex Nova Thomson Reuters, Cizur Menor (Navarra), 2015, pp. 213-218.

Doc. Labor., num. 114-Ano 2018-Vol. Il. ISSN: 0211-8556. La modificacion y extincion..., pags. 45 a 75



DL Angel Luis de Val Tena 67

Transcurrido el plazo maximo para la constitucion de la comision representativa, la direcciéon
de la empresa podra comunicar el inicio del periodo de consultas a los representantes de los
trabajadores; ahora bien, la falta de constitucion de la comision representativa no impedira el
inicio y transcurso del periodo de consultas, y su constitucion con posterioridad al inicio del
mismo no comportara, en ningln caso, la ampliacién de su duracion.

Durante el periodo de consultas, de duracién —recordémoslo— no superior a quince dias,
las partes deben negociar de buena fe'3¢, para intentar conseguir un acuerdo. El acuerdo, para
ser valido, requerira la conformidad de la mayoria de los representantes legales de los traba-
jadores o, en su caso, de la mayoria de los miembros de la comision representativa de los tra-
bajadores, siempre que, en ambos casos, representen a la mayoria de los trabajadores del
centro o centros de trabajo afectados.

No obstante, el empresario y la representacion de los trabajadores pueden acordar en cual-
quier momento la sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento de mediacion o ar-
bitraje que sea de aplicacion en el ambito de la empresa, que debera desarrollarse dentro del
plazo maximo indicado para el periodo de consultas.

En todo caso, el empresario debe notificar de manera expresa'® a los trabajadores su de-
cision sobre la modificacion colectiva de las condiciones de trabajo, una vez finalizado el pe-
riodo de consultas.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo, se presumira que concurre la causa
justificativa y solo podra ser impugnado ante la jurisdiccidon social por la existencia de fraude,
dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion. Ello sin perjuicio del derecho de los tra-
bajadores afectados a rescindir su contrato y a percibir una indemnizacion de veinte dias de
salario por afno de servicio prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio, con un
maximo de nueve meses.

De no haber acuerdo, la decisién del empresario surtira efectos en el plazo de los siete
dias siguientes a su notificacion y contra esa decision se podra reclamar a través de la moda-
lidad procesal de conflicto colectivo, sin perjuicio de la accion individual prevista en el articulo
41.3, parrafo tercero, LET, teniendo en cuenta que la interposicién del conflicto colectivo para-
lizara la tramitacion de las acciones individuales iniciadas hasta su resolucion.

Asi, volviendo sobre la premisa inicial, a las condiciones mas beneficiosas incorporadas a la
relacion contractual el ordenamiento juridico les otorga proteccion, al no ser revocables por la
voluntad unilateral del empresario. Pero, de manera excepcional, sobre la base de una causa
determinada —econdmica, técnica, organizativa o de produccién— vy justificada que afecte a la
competitividad, productividad u organizacion de la empresa o, en definitiva, a su viabilidad'® v,
también, de un procedimiento, el empleador unilateralmente'® podra implementar modificaciones

136 Se aprecia la falta de buena fe cuando se da una doble circunstancia: la ausencia de informacion a la repre-
sentacion de los trabajadores y el mantenimiento a ultranza de la posiciébn empresarial desde el inicio [SSTS 20
de marzo de 2013 (RJ 2013, 2883), de 21 de mayo de 2014 (RJ 2014, 4214) y de 22 de diciembre de 2014 (RJ
2014, 6792)].

87 STS de 14 de octubre de 2015 (RJ 2015, 5851).

138 Ciertamente, debe existir una adecuacion entre las razones alegadas, la modificacién sustancial a introducir y
su idoneidad para contribuir a la mejora de la situaciéon de la empresa; en la doctrina, por todos, RIVERO LAMAS,
J., “Moadificacién sustancial de condiciones de trabajo: algunos problemas del articulo 41 ET”, en VV.AA. (DE LA
VILLAGIL, L. E., Dir.), Reforma de la legislacion laboral. Estudios dedicados al prof. Manuel Alonso Garcia, Marcial
Pons, Madrid, 1995, p. 248.

139 Dicho con las palabras del Tribunal Supremo, “el supuesto del articulo 41 LET, en suma, solo contempla los
casos en que la modificacion sustancial de la condicion de trabajo se produce por iniciativa unilateral de la empresa
por causas determinadas” [STS de 8 de marzo de 2017 (RJ 2017, 1782)], y ahade, por asumir los términos de la
STC 8/2015, de 22 de enero (RTC 2015, 8), que “la norma facilita, entonces, el ajuste racional de las estructuras
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de condiciones mas beneficiosas reconocidas a los trabajadores. En esos limitados supuestos y
bajo las condiciones sefialadas’*’, ante los avatares que pueden afectar a la relacion laboral, el
legislador dispensa la adecuada proteccion en términos de causalidad y procedimiento.

De manera singular, cuando estemos ante una condicion mas beneficiosa de caracter co-
lectivo, que por su origen contractual puede se objeto de modificacion, reduccién, suspension
0 supresion por la via articulo 41 LET, seréa obligatorio observar los requisitos procedimentales,
el periodo de consultas con los sujetos colectivos legitimados para ello y las restantes forma-
lidades, por lo que si no se siguen o se eluden la modificacion seréa declarada nula'?2.

A estos efectos, un dato importante es la calificacién de la condicién de trabajo como “sus-
tancial”. Lo determinante, a priori, no es la condicion de trabajo —concerniente a la ejecuciéon
de la prestacion de trabajo y a la retribucién de la misma a cargo de la empresa— por si misma;
mas relevante es el alcance de la modificacién propuesta por la empresa, esto es, la entidad
cualitativa y cuantitativa del cambio, la duracion temporal de la medida adoptada, las eventua-
les compensaciones y efectos sobre el trabajador o cualesquiera otras circunstancias concu-
rrentes’®3, eso si en relaciéon con la condicion de trabajo afectada. La jurisprudencia, una veces
para calificar la modificacién como sustancial y otras para considerarla accidental, ha declarado
que por modificacion sustancial de las condiciones de trabajo “hay que entender aquellas de
tal naturaleza que alteren y transformen los aspectos fundamentales de la relacion laboral,
entre ellas las previstas en la lista ad exemplum del articulo 41.1, parrafo segundo, LET, pa-
sando a ser otras distintas, de un modo notorio, mientras que cuando se trata de simples mo-
dificaciones accidentales, estas no tienen dicha condicién, siendo manifestaciones del poder
de direccion y del ius variandi empresarial”'#4. Con la referencia a las materias enumeradas en
el articulo 41.1 LET parece afirmar, a modo de presuncion iuris et de iure, que si la modificacion
afecta condiciones de trabajo relativas jornada de trabajo, horario y distribucién del tiempo de
trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracién y cuantia salarial, sistema de
trabajo y rendimiento o funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcio-
nal prevé el articulo 39 LET, toda modificacion seria, ratione materiae, sustancial. Sin duda,
esta interpretacion, tal vez expuesta en aras a dotar de mayor seguridad juridica a la actuacion
empresarial y de mayores garantias para los trabajadores, deriva del propio tenor literal del
precepto legal que siempre otorga aquella consideracion de modificaciones sustanciales a
cuantas se refieran, al menos, a esas materias listadas'.

productivas a las sobrevenidas circunstancias del mercado, fruto de la variable situacién econémica, con el objetivo
de procurar el mantenimiento del puesto de trabajo en lugar de su destruccion, atendiendo asi a fines constitu-
cionalmente legitimos, como son garantizar el derecho al trabajo de los ciudadanos (art. 35.1 CE), mediante la
adopcién de una politica orientada a la consecucién del pleno empleo (art. 40.1 CE), asi como la libertad de em-
presa y la defensa de la productividad (art. 38 CE)”. Un amplio comentario a esta doctrina constitucional, en DE
VAL TENA, A. L., “La reforma laboral de 2012: sentencias TC 119/2014, de 16 de julio, y 8/2015, de 22 de enero”,
en VV.AA. (GARCIA MURCIA, J., Dit.), El control de constitucionalidad de las normas laborales y de Seguridad
Social, Aranzadi Thomson Reuters, Cizur Menor (Navarra), 2015, pp. 792 y ss.

140 Como sefiala la STSJ de Andalucia/Méalaga de 22 de marzo de 2017 (AS 2017, 1090), no cabe admitir la mo-
dificacion unilateral por la empresa cuando se incumplen los requisitos procedimentales obligatorios. En el mismo
sentido, SSTSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 12 de febrero de 2015 (JUR 2016, 77895), de 16 de marzo de
2015 (JUR 2015, 219063) y de 23 de junio de 2017 (AS 2017, 1767) y STSJ del Pais Vasco de 4 de julio de 2017
(JUR 2017, 235665).

41 SSTS de 21 de diciembre de 2015 (RJ 2015, 6210) y de 21 de junio de 2016 (RJ 2016, 3343).

42 SAN de 24 de julio de 2015 (AS 2015, 1562) y STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero de 2017
(AS 2017, 786).

143 SSTS de 26 de abril de 2006 (RJ 2006, 3105) y de 12 de septiembre de 2016 (RJ 2016, 5394).

144 SSTS de 11 de noviembre de 1997 (RJ 1997, 9163), de 22 de septiembre de 2003 (RJ 2003, 7308), de 10 de
octubre de 2005 (RJ 2005, 7877) o de 28 de febrero de 2007 (RJ 2007, 3388).

145 Se coincide en afirmar que el articulo 41.1 LET no contiene una enumeracién exhaustiva, sino abierta o ad
exemplum, es decir, que pueden incluirse otras materias [por todas, SSTS de 22 de enero de 2013 (RJ 2013,
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Lo més razonable, ante los contenidos heterogéneos que pueden presentar las condiciones
mas beneficiosas, es valorar el alcance de la variacién de la condicion mas beneficiosa, sin que
toda modificacion sea considerada sustancial'*6, salvo cuando afecte a una de las materias re-
cogidas en el articulo 41.1, parrafo segundo, LET porque se consideran ex lege sustanciales’.

Carece de asidero legal y esta fuera de la I6gica juridica, considerar cualquier modificacién
de una condicion mas beneficiosa como sustancial'*8, por mas que asi se encontraria una facil
solucion, afianzando el principio de seguridad juridica, para determinar el procedimiento a se-
guir, que seria en todo caso el establecido en el articulo 41 LET.

En definitiva, la modificacién de una condicion de trabajo mas beneficiosa vigente, individual
o colectiva, no puede ser introducida unilateralmente por la empresa fuera del articulo 41 LET,
salvo en tres supuestos'*:

a) Cuando no pueda considerarse sustancial y quede dentro del poder de direccion' del
empresario [arts. 5.) y 20 LET]. Este puede imponer los cambios, sin necesidad de justificacion
ni de procedimiento ni formalidad alguna, sin mas limites que el respeto a los derechos funda-
mentales de los trabajadores, a su dignidad, al principio de buena fe contractual y los que en

1952) y de 25 de noviembre de 2015 (RJ 2015, 5805)]. Entre otras, al tratar sobre condiciones mas beneficiosas,
STSJ de Asturias de 4 de diciembre de 2015 (AS 2016, 103) y STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 31 de enero
de 2017 (AS 2017, 786); la primera, por ejemplo, admite la supresién o variacion por la via del articulo 41 LET de
mejoras voluntarias de la Seguridad Social.

146 En la doctrina, DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de condicién més beneficiosa en el ordenamiento juridico-
laboral, cit., pp. 267-268, y MERCADER UGUINA, J. R., Los principios de aplicacion del Derecho del Trabajo, cit.,
pp. 162-163.

47 No se desconoce la doctrina jurisprudencial que afirma que “el mencionado listado no incorpora todas las mo-
dificaciones que pueden ser sustanciales ni tampoco atribuye el caracter de sustancial a toda modificacion que
afecte a alguna de las condiciones listadas; en definitiva, la aplicacion del articulo 41 LET no esta referida al hecho
de que la condicién sea sustancial, sino a la necesidad de que sea sustancial la modificacién [SSTS de 3 de abril
de 1995 (RJ 1995, 2905) y de 9 de abril de 2001 (RJ 2001, 5112), entre otras]. En la doctrina, en relacién a la mo-
dificacién de la condicién mas beneficiosa, DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de condicién mas beneficiosa en
el ordenamiento juridico-laboral, cit., p. 266.

48 En este sentido, BALLESTER LAGUNA, F., La condicién mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia de las
mejoras contractuales, cit., pp. 289 y 291, que parte de una premisa: “la sustancialidad intrinseca que entrana
cualquier modificacion de toda condicion més beneficiosa por el mero hecho de serla”, por lo que, coherentemente,
“cualquier pretension empresarial de modificacion de la mejora, haciendo abstraccidon de su entidad, se tendria
que canalizar por la via de las modificaciones sustanciales propiamente dichas”; también ASQUERINO LAMPA-
RERO, M. J., “La condicién mas beneficiosa: vision general”’, Revista Doctrinal Aranzadi Social, nim. 7, 2011, p.
19 (BIB 2011, 1462). En contra, DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de condicién més beneficiosa en el ordena-
miento juridico-laboral, cit., p. 271, que afirma “no resulta adecuado equiparar todas las condiciones mas benefi-
ciosas sin tener en cuenta el contenido que albergan” o, dicho en otros términos, “no es correcto calificar de
sustancial una modificacion por el solo hecho de que le afecte a una condicién laboral que tenga la caracterizacion
de condicion més beneficiosa”.

149 SAN de 24 de julio de 2015 (AS 2015, 1562); asi, una modificacion horaria, que se traduce nada menos que
en la sustitucion de un horario en jornada continuada por un horario en jornada partida, durante todos los viernes
del afio y en verano, y se ha suprimido la flexibilidad horaria tanto de entrada como de salida, durante todo el
afio, “no puede por menos de calificarse de sustancial aplicando tales criterios, pues no cabe duda de que se
trata de un horario méas gravoso y notoriamente distinto del anterior”. También, STSJ de Madrid de 31 de mayo
de 2017 (JUR 2017, 208733), que diferencia entre modificaciones “sustanciales” y “accidentales”, si bien final-
mente concluye que no ha surgido —se trataba de un sistema de incentivos que se determinaba unilateral y anual-
mente por la empresa— una condicion mas beneficiosa, por lo que resulta ajena la modificacion al procedimiento
del articulo 41 LET, quedando al ius variandi empresarial.

150 Para los supuestos de condiciones mas beneficiosas no esenciales, DIAZ AZNARTE, M. T., El principio de
condicion mas beneficiosa en el ordenamiento juridico-laboral, cit., p. 269, defiende que la modificacién o supresion
unilateral solo se puede llevar término a través de la aplicacion de la clausula rebus sic stantibus.
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su caso deriven de los acuerdos individuales o colectivos'®'. De actuar asi y el trabajador no
estar conforme, podra este reclamar por la via del procedimiento ordinario®? para que se le
restituya en su anterior condicién de trabajo modificada, sobre la base de un perijuicio.

b) Cuando sea estrictamente precisa para dar cumplimiento a una obligacién impuesta por
una norma de rango superior que se impone —por ser imperativa— a la condicién modificada's.

¢) Cuando resulte factible aplicar la clausula rebus sic stantibus, cuyos presupuestos se
exponen a continuacion.

C) La aplicacién de la clausula rebus sic stantibus

Ademas de admitir la posibilidad de modificacion o supresion de una condiciébn més bene-
ficiosa mediante pacto entre el empleador y el trabajador, por el mecanismo de la absorcién o
compensacion tras una mejora normativa o a través del procedimiento de modificacién sus-
tancial de condiciones de trabajo, también sera factible por aplicacion de la clausula juridica
rebus sic stantibus, cuando circunstancias nuevas e imprevistas ocasionen un evidente des-
equilibrio contractual si se mantiene el beneficio previamente establecido’®*. Se considera que
existe una clausula implicita'®® o tacita'® de este tipo en todos los contratos, de forma que, si
sobreviene un cambio importante en el estado de los hechos existentes o contemplados
cuando surgi6 el acuerdo, podra revisarse el contenido de las obligaciones para compensar el
desequilibrio de las prestaciones.

La causa para poder aplicar la clausula rebus sic stantibus es siempre una alteracion sus-
tancial de las condiciones en que se concedi6 y requiere probar la certeza de la causa invocada
en la decision empresarial, pues no puede alegarse aquella como justificacion de la modifica-
cion o extincion de una condicién mas beneficiosa si no esta acreditada la concurrencia de cir-
cunstancias objetivas en las que apoyarla. Han de cambiar notablemente las condiciones —por
ejemplo, tras una reforma legal'®’— en las que se concedi6 la mejora, lo que conlleva una alte-
racion de la base del negocio de origen, esto es, una ruptura del equilibrio contractual tenido
en cuenta al tiempo de su concesion.

Este debate sobre la exigibilidad de las obligaciones contractuales, en el campo del derecho
comun'®®, pero igualmente trasladable al ambito de la relacién contractual de trabajo, se plantea
en el supuesto de obligaciones de tracto sucesivo cuando se produce una grave transformacion
del escenario en que se pactaron. Si superamos el valor determinante de la causa y damos

151 STSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 22 de diciembre de 2010 (JUR 2011, 251884).

182 STSJ de Madrid de 4 de junio de 1998 (AS 1998, 2697).

%3 Por todas, STS de 8 de marzo de 2017 (RJ 2017, 1782).

154 STSJ de Cantabria de 3 de septiembre de 2015 (JUR 2015, 260171).

%5 DIEZ PICAZO, L., Fundamentos de Derecho Civil patrimonial, 6* ed., Thomson Civitas, Vol. Il, Madrid, 2008,
p. 1057.

%6 ALAMEDA CASTILLO, M. T. y BLAZQUEZ AGUDO, E. M., “Modificacion sustancial de condiciones de trabajo:
un analisis retrospectivo”, cit., p. 26.

157 SSTS de 4 de julio de 1994 (RJ 1994, 6335 y RJ 1994, 7043), al debatirse en los dos procesos la influencia
del RD-Ley 5/1992, de 21 julio, y de la Ley 28/1992, de 24 noviembre, que sustituye a aquel, sobre las mejoras,
a cargo de las empresas, de las prestaciones econdémicas de la Seguridad Social por incapacidad laboral transi-
toria (arts. 181 y ss. LGSS 1974), declarando que, al desaparecer el abono del subsidio de los dias 4.° al 15.° a
cargo de la Seguridad Social y desplazarse al empresario la carga econémica, habia desaparecido el presupuesto
béasico de la mejora estipulada como condicionante tenido en cuenta al tiempo de su concesion, de suerte que tal
mejora solo completaba una obligacion principal de pago por la Seguridad Social; por ello acord6 que durante los
dias 4.° al 15.° el empresario sustituia integramente la obligacion de la Seguridad Social, pero se liberaba de la
mejora estipulada. En el mismo sentido, STS de 27 de febrero de 1995 (RJ 1995, 1257).

%8 Por todos, en sentido critico, DIEZ PICAZO, L., Fundamentos de Derecho Civil patrimonial, cit., pp. 1057 y ss.
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mayor relevancia a la base del negocio juridico, es decir, a la existencia de elementos esen-
ciales de la conformacién de la voluntad negocial en el momento de la conclusion del contrato
0 acuerdo, objetivamente necesarias para que el mismo pueda continuar existiendo y no vea
frustrada su finalidad, aquellas circunstancias sobre cuya base se edificd el negocio constituyen
“la condicién motriz de la voluntad contractual™®®. De ahi que ese cambio o alteracion sea tras-
cendente a la hora de poder exigir una condicidbn mas beneficiosa previamente reconocida.

La doctrina jurisprudencial, que ha admitido su operatividad como excepcion del principio
pacta sunt servanda, autoriza excepcionalmente la revision o resolucién de un contrato de tra-
bajo en aquellos casos en que “por virtud de acontecimientos posteriores e imprevisibles resulta
extremadamente oneroso para una de las partes mantenerlo en su inicial contexto, lo que es
de aplicacion a las mejoras voluntarias que el empresario, por via de condiciobn mas benefi-
ciosa, haya podido conceder a los trabajadores, pues dicho acto, en cuanto comporta la atri-
bucion de derechos sociales, implica una ampliacién del contrato de trabajo originario, siendo,
cuando aquellas han sido aceptadas, la situacién idéntica a la de un sinalagma convencional,
fuente de obligaciones de acuerdo con el articulo 3.1.c) de la LET y el articulo 1255 del CC, en
consecuencia su suspension esta condicionada a la aceptaciéon por los trabajadores o a su
compensacion por via de neutralizacion, salvo que por la via excepcional antes dicha proceda
su extincion, siempre y cuando concurran los requisitos expuestos”'6°.

Las condiciones para aplicar de la clausula rebus sic stantibus son varias: una alteracion
extraordinaria sobre la situacion existente en el momento de la asuncion de la obligacion, que
produzca una desproporcion inusitada o exorbitante de las prestaciones con quiebra del equi-
librio contractual y que todo ello acontezca por haber sobrevenido circunstancias radicalmente
imprevisibles'’. Aun asi, aquella clausula solo cabe aplicarla restrictivamente si se trata de
obligaciones incorporadas al contrato de trabajo, no derivadas de otras fuentes normativas'®?,
sin que por ello sea necesariamente subsidiaria’®, es decir, que solo opere cuando no se pueda
acudir a otros instrumentos legales para restablecer el equilibro de las prestaciones derivadas
del contrato.

Sin embargo, desde una posicion doctrinal minoritaria se sostiene que modificacion de las
obligaciones voluntariamente asumidas por el empresario no podra acordarse unilateralmente,
aun existiendo causa que la justifique, salvo que se someta al procedimiento del articulo 41
LET, rechazando de plano la aplicacion de la clausula rebus sic stantibus'®. Incluso, tratdndose
de una condicién individual de trabajo, la citada clausula habria de invocarse como causa jus-
tificativa'® de la modificaciéon en el procedimiento previsto en el articulo 41 LET, pero nunca al-
canzaria a fundamentar la supresion o modificacion por la unilateral voluntad de la empresa’®®.

9 STS de 27 de febrero de 1995 (RJ 1995, 1257).

60 STS de 4 de julio de 1994 (RJ 1994, 6335).

161 SSTS de 4 de julio de 1994 (RJ 1994, 6335), de 11 de marzo de 1998 (RJ 1998, 2562), de 16 de abril de 1999
(RJ 1999, 4429), de 26 de abril de 2007 (RJ 2007, 3771) y de 14 de octubre de 2008 (RJ 2008, 7166).

62 Con rotundidad, las SSTS de 26 de abril de 2007 (RJ 2007, 3771) y de 5 de abril de 2010 (RJ 2010, 1482):
nunca cuando las obligaciones han sido pactadas en convenio colectivo, pues tal institucién es impredicable de
las normas juridicas y el pacto colectivo tiene eficacia normativa ex articulo 37 CE. También, SSTS de 20 de sep-
tiembre de 2010 (RJ 2010, 7437) y de 15 de abril de 2011 (RJ 2011, 3960).

63 Vid. BALLESTER LAGUNA, F., La condicién mas beneficiosa. Caracterizacion y eficacia de las mejoras con-
tractuales, cit., pp. 323-324, que remarca, ademas, la limitada admisibilidad de la figura, que “va a depender, dado
el caracter residual de la misma, de la existencia o no de instrumentos tipicamente laborales capaces de cumplir
la funcionalidad de la rebus sic stantibus”.

164 Cfr. Voto particular de la STS de 4 de julio de 1994 (RJ 1994, 6335).

85 En la doctrina, a favor de interpretar las causas empresariales —econémicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccién— como una especificacion de la aplicacién de la clausula rebus sic stantibus, vid. DIAZ AZNARTE, M. T,,
El principio de condicién mas beneficiosa en el ordenamiento juridico-laboral, cit., pp. 287-289.

166 SSTS de 19 de marzo de 2001 (RJ 2001, 4104), de 26 de abril de 2007 (RJ 2007, 3771) y de 14 de octubre de
2008 (RJ 2008, 7166).
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Y ello porque, asi se entiende, la doctrina de la clausula rebus sic stantibus se integraria en el
precepto estatutario, donde cabe perfectamente incluir los supuestos de “alteraciones sobreve-
nidas de las circunstancias contractuales”, entre las que se integran las teorias relativas a la
“excesiva onerosidad sobrevenida” o la “alteracion del negocio juridico™®”.

Pues bien, aunque se ha argumentado que el instituto modificatorio del articulo 41 LET es
un “duplicado” en el ordenamiento laboral de la clausula rebus sic stantibus, ello “no excluye
la utilizacién residual” de la mencionada clausula, por mas que sea dificil que puedan concurrir
todos los requisitos exigidos por la jurisprudencia, maxime si a estos hay que sumar “la prueba
de la buena fe y la ausencia de culpa para alegar la clausula”'.

De ser apreciada, en fin, esta clausula revisoria, el problema sera concretar los nuevos tér-
minos de la condicion modificada, salvo que la propuesta sea de supresion de la condicion
mas beneficiosa, si bien, en cualquier caso y en Ultima instancia, tanto su apreciacion como
sus efectos quedan en manos del Juez. Dicho en términos mas amplios, las partes pueden no
compartir los efectos que la alteracion de las circunstancias iniciales proyecta sobre la condi-
cibn mas beneficiosa, trasladando la controversia a los érganos jurisdiccionales.

4. REFLEXIONES FINALES: DEL ORIGEN PACTADO O RECONOCIDO A LA OBLIGA-
CION DE CUMPLIR LA CONDICION MAS BENEFICIOSA

Es un lugar comun en la doctrina cientifica y en la jurisprudencia sefalar como origen de la
condicién mas beneficiosa —se denomina asi por cuanto supera el contenido de los derechos
reconocidos al trabajador en el orden normativo o convencional colectivo de referencia— la vo-
luntad de las partes de la relacion juridica de trabajo, aunque el acuerdo entre el empleador y
el trabajador no tiene que ser necesariamente expreso, menos aun formalizarse por escrito,
sino que puede ser tacito, derivado de una decision o acto unilateral del empresario mediante
el que atribuye o reconoce un derecho al trabajador. Conviene, no obstante, el pacto explicito
y formalizado por escrito, para dotar al mismo de la debida seguridad juridica, pues asi quedara
constancia de la condicion méas beneficiosa, con su régimen juridico —requisitos, contenido y
extension— aplicable para poder exigir su estricto cumplimiento. Que sea idbnea la formulacion
expresa de toda condicion mas favorable para el trabajador, ello no obsta para su reconoci-
miento implicito —no dejaria de ser una “ficcion juridica”®— tras una sucesion de hechos con-
cluyentes del empleador que pongan de manifiesto una voluntad inequivoca de obligarse,
superando la mera tolerancia o condescendencia, siempre que no medie un vicio en el con-
sentimiento, con la seguida aceptacion por la otra parte contratante, el trabajador.

Sea uno u otro el supuesto constitutivo, la condicion mas beneficiosa tiene siempre origen
contractual y, por consiguiente, conlleva el deber —vertiente positiva— de cumplir lo pactado e
impide al empresario eludir —vertiente negativa— unilateralmente la obligacion asumida, esto
es, modificarla, sustituirla o revocarla por su sola voluntad. A la postre, nacida la condicion mas
beneficiosa del acuerdo de voluntades, explicito o implicito, su no respeto supone un incum-
plimiento contractual del sujeto obligado, de ahi que puede exigirse su observancia en los tér-
minos acordados.

167 BEJARANO HERNANDEZ, A., Principio de condicién més beneficiosa y reglas de absorcién, compensacién y
supresion de la misma, cit., p. 178.

168 RIVERO LAMAS, J., “La modificacién sustancial de las condiciones de trabajo (Entorno al articulo 41)”, Revista
Espanola de Derecho del Trabajo, num. 100, T. I, 2000, p. 872.

189 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J. R., “La reduccién del espacio de la condicion
mas beneficiosa: su funcion propia como acuerdo contractual tacito”, cit., p. 1.
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También en ambos supuestos estaremos ante condiciones mas beneficiosas, solo que el
disfrute por concesion unilateral del empresario, cuando este no la reconozca en un determi-
nado momento o simplemente se aparte de ella, ocasiona al trabajador la dificultad de probar
su nacimiento, vigencia y contenido, si bien los tribunales, ante la reiteracién de una conducta
empresarial concesiva, admiten una especie de “presuncién de nacimiento de una condicion
mas beneficiosa™’?, trasladando a la parte empleadora la carga de probar que no ha habido
voluntad de obligarse'”".

Asi, la condicibn mas beneficiosa no es mas que una condicion de trabajo cuyo origen ra-
dica en la autonomia individual, cuando actua dentro de los limites que le permite el articulo
3.1.c) LET, como norma positiva basica que posibilita y fundamenta su existencia. Si en ningin
caso pueden establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contra-
rias a las disposiciones legales y convenios colectivos, a sensu contrario se podran pactar o
conceder condiciones mas favorables para el trabajador, esto es, acordar o reconocer obliga-
ciones del empresario que amplien el conjunto de derechos establecidos en el marco juridico
heterbnomo de aplicacién a la relacion juridica y que, recordémoslo, se impone a la relacion
contractual de trabajo.

Como obligacion empresarial o como derecho del trabajador, la condicion mas beneficiosa
deber ser respetada en sus propios términos. Goza, por lo tanto, la condicion mas beneficiosa
de una garantia de permanencia, hasta el punto de que el principio clasico de condicion mas
beneficiosa ha sido reformulado por la jurisprudencia como “el principio de intangibilidad uni-
lateral de las condiciones mas beneficiosas adquiridas y disfrutadas””2. Empero, dicha garantia
para el trabajador no es absoluta porque es factible su modificacién o supresion por los proce-
dimientos legalmente establecidos. Uno, especifico, para las condiciones mas beneficiosas de
naturaleza salarial, asi “operara la compensacion y absorcion cuando los salarios realmente
abonados, en su conjunto y computo anual sean mas favorables para los trabajadores que los
fijados en el orden normativo o convencional de referencia” (art. 26.5 LET). Otro, general, que
permite la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, sean individuales o colectivas,
por la decision unilateral del empresario cuando existan probadas razones econémicas, técni-
cas, organizativas o de produccion relacionadas con la competitividad, productividad u organi-
zacion técnica o del trabajo en la empresa, con un reforzado procedimiento negociador
—periodo de consultas— con los representantes de los trabajadores (art. 41 LET), caracterizada
la modificaciébn como colectiva. Sin perjuicio, ademas, de admitir, excepcionalmente y mas
desde una perspectiva tedrica que practica, el recurso a aplicar la clausula rebus sic stantibus
cuando no resulte posible activar aquellos procedimientos, lo que rara vez sucedera.

Cuando la modificacién pretendida de una condicion mas beneficiosa no pueda ser califi-
cada como sustancial, no sera preciso acudir al procedimiento articulado en el articulo 41 LET,
por no configurar el legislador un Unico procedimiento “universal” para cualquier modificacion
sobre una condicién de trabajo que pretenda incorporar el empresario. Alegar una causa y se-
guir los tramites, segun sea individual o colectiva la modificacion, le aportara seguridad juridica
en su forma de proceder, pero no por ello se ha de concluir su necesaria implementacion. Ante
una modificacion no sustantiva o, en la terminologia de la jurisprudencia, accesoria, el poder
de direccion o ius variandi empresarial puede imponer los cambios, sin necesidad de formalidad

70 STSJ de Islas Canarias/Sta. Cruz de Tenerife de 2 de octubre de 2015 (AS 2016, 814).

M SEMPERE NAVARRO, A. V., “El nacimiento de la condicién mas beneficiosa”, Revisa Doctrinal Aranzadi Social,
T. 1V, 1996, p. 2 (BIB 1996, 1447).

172 SSTS de 16 de septiembre de 1992 (RJ 1992, 6789), de 29 de marzo de 2002 (RJ 2000, 3134), de 21 de no-
viembre de 2006 (RJ 2007, 752), de 7 de junio de 2010 (RJ 2010, 6790), de 13 de octubre de 2011 (RJ 2011,
7720), de 26 de junio de 2012 (RJ 2012, 8560), de 5 de febrero de 2014 (RJ 2014, 1854), de 16 de septiembre
de 2015 (RJ 2015, 5755), de 28 de septiembre de 2016 (RJ 2016, 4926) y de 8 de febrero de 2017 (RJ 2017,
1149).
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alguna y sin més limites que el respeto a los derechos fundamentales de los trabajadores, a
su dignidad, al principio de buena fe contractual y los que en su caso deriven de los acuerdos
individuales o colectivos.

Desde luego que se acepta también la novacién modificativa o extintiva de la condicion
mas beneficiosa, pues no juega —dado su origen contractual, insistimos— la prohibicion legal
de disponer de los derechos reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario o en
los convenios colectivos (art. 3.5 LET). De igual manera que tendran incidencia sobre la con-
dicion mas beneficiosa las vicisitudes —suspension y extincion— que pueda sufrir la relacion
contractual o la posterior vigencia de normas de derecho necesario que resulte de aplicacion.

El rechazo, a fuerza de ser coherentes, a cualquier tipo de condicion mas beneficiosa de
origen normativo, como lo serian las establecidas en un convenio colectivo, nos lleva a advertir
la contradiccion que supone llamar “condiciones mas beneficiosas de origen (normativo) co-
lectivo” a aquellas que se reconocen a los trabajadores tras la pérdida de vigencia del convenio
colectivo una vez denunciado y superado el periodo legal de ultraactividad'’®, mas aun si se
defiende que esas condiciones de trabajo de efectos colectivos podran ser disponibles por la
autonomia colectiva'’. Y ello, en definitiva, porque el titulo de nacimiento de toda condicion
mas beneficiosa es el pacto entre el empresario y el trabajador o la voluntad unilateral empre-
sarial, integrandose en todo caso en el contrato de trabajo.

Si la solucion jurisprudencial al problema de vacio convencional, que deriva de la limitada
ultraactividad del convenio colectivo, pasa ineludiblemente por entender contractualizadas las
normas del convenio colectivo extinto, deberia reconocerse que ese es un supuesto sui generis
de condicién mas beneficiosa, que se separa del tipo comun y, en consecuencia, se rige por
unas reglas propias en cuanto a su mantenimiento cuando finalmente se apruebe un nuevo
convenio colectivo en el ambito que cubria el anterior derogado. O, aun mejor, rechazar'’® que
se trate, en realidad, de condiciones mas beneficiosas, en cuanto tal incorporacién al contrato
seria meramente temporal, hasta que haya un nuevo convenio colectivo, y esa anexién al con-
trato no surge de un acuerdo tacito de las partes para incorporar derechos o beneficios sobre
las normas legales existentes.

Asimismo, ha de tenerse en cuenta, por regla general, que la simple remision contractual
genérica a la normativa aplicable a la relacion laboral no supone la contractualizacion de las
respectivas condiciones normativas, salvo que se trate de una remision expresa e individuali-
zada a un determinado punto de la disciplina normativa'®.

173 Articulo 86.3, Ultimo parrafo, LET: “Transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se
haya acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perdera, salvo pacto en contrario, vigencia y
se aplicara, si lo hubiere, el convenio colectivo de &mbito superior que fuera de aplicacion”.

74 Vid. CASAS BAAMONDE, M. E., “La pérdida de ultraactividad de los convenios colectivos”, cit., p. 24, que des-
ataca la consecuencia de que “su posible modificacion por el empresario precisara tramitarse a través del proce-
dimiento del articulo 41 LET, siendo esas condiciones de trabajo individuales/plurales por sus efectos colectivos
disponibles por la autonomia colectiva”. Posteriormente, precisan CASAS BAAMONDE, M. E., RODRIGUEZ-PI-
NERO, M. y VALDES DAL-RE, F,, “El agotamiento de la ultraactividad del convenio colectivo”, Relaciones Labo-
rales, num. 9, 2013, p. 11, que las condiciones mas beneficiosas adquiridas por los trabajadores a titulo individual,
que no tienen su fuente en el convenio colectivo, pero que este las ha respetado colocandolas bajo el abrigo de
las técnicas de la absorcién y compensacion, se mantienen como tales, pero no asi las demés condiciones de
trabajo, que no se “contractualizan” como condiciones méas beneficiosas, si bien operan en el contrato ante la pér-
dida de vigencia del convenio colectivo, lo que supone, ante todo, es la pérdida de “fuerza vinculante”. De ahi la
posibilidad de “su disponibilidad por pacto posterior, individual o colectivo, y de su eventual modificacion por el
empleador acudiendo a la via del articulo 41 LET”.

175 Asi GORELLI HERNANDEZ, J., “Sobre la eficacia de los convenios colectivos una vez agotada su vigencia (y
)", Revista Aranzadi Doctrinal, nim. 7, 2014, p. 9 (BIB 2014, 3673).

176 SSTSJ de Islas Canarias/Las Palmas de 28 de agosto de 2014 (JUR 2015, 12168) y de 30 de noviembre de
2015 (AS 2017, 1135), entre otras muchas anteriores.
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En conclusion, si podemos coincidir en que el pacto de mejora de las condiciones de trabajo
o la concesion unilateral de una condicion mas beneficiosa, superando las referencias minimas
del marco normativo aplicable, es un instrumento adecuado, al servicio de una mejor gestion
de los recursos humanos, para motivar y premiar a los trabajadores, quizé el —asi formulado
ahora— principio de intangibilidad de la condicién mas beneficiosa sea un freno para su reco-
nocimiento contractual, de ahi que debamos subrayar que el ordenamiento juridico si facilita
algunos instrumentos que permiten la modificacién e, incluso, la extincién de las condiciones
mas beneficiosas, al margen de que sea cierta la prohibicion de decisiones unilaterales modi-
ficativas o revocatorias sin justificacion causal o normativa. En rigor, el principio de intangibilidad
unilateral de las condiciones mas beneficiosas adquiridas y disfrutadas tiene una eficacia re-
lativa, siendo varios los instrumentos alternativos que permiten ajustar o neutralizar una con-
dicibn mas beneficiosa.
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