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RESUMEN

Aunque en sus manifestaciones mas habituales y en su concepcion mas tradicional revista
caracter individual, la condicion mas beneficiosa puede alcanzar dimension colectiva y, de ese
modo, puede dar origen a una especie de acuerdo colectivo entre el empresario y sus trabaja-
dores. Pero la condicion mas beneficiosa ha de nacer en todo caso de una concesion unilateral
del empresario, y no puede hacerlo, en consecuencia, de un convenio colectivo. Los convenios
colectivos se sustituyen por otros posteriores, y de ellos tan sélo se mantiene aquello que dis-
ponga el convenio posterior, normalmente en forma de garantia ad personam. La naturaleza
normativa del convenio colectivo estatutario supone ademas un obstaculo para el mantenimiento
de sus condiciones una vez agotada su vigencia y concluido, en su caso, el periodo de ultraac-
tividad. Si la eficacia del convenio colectivo estatutario para la relacion individual de trabajo no
depende del contrato de trabajo, sino de su caracter de norma, dificilmente puede entenderse
que sus clausulas rigen en virtud de un proceso de contractualizacion. Cosa distinta es que el
intercambio propio del contrato de trabajo se realice bajo las condiciones establecidas legal y
convencionalmente y que el cambio de las mismas afecte a esos presupuestos contractuales.

ABSTRACT
Although the most frequent conception and outcomes in regard to the so-called “more favo-

rable condition” (condicion mas beneficiosa) show an individual character, it can also have a co-
llective dimension, and give therefore rise to a sort of collective agreement among the employer
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and his/her employees. Anyhow, the “more favorable condition” ought to come from a unilateral
concession by the employer, and —as a consequence- it cannot be born from a collective bar-
gaining agreement. Previous collective bargaining agreements are replaced by subsequent ones,
and the contents of those are maintained only to the extent explicitly established in the latter
agreement, usually in the form of ad personam safeguard clauses. In addition, the normative
nature of the collective bargaining agreement with statutory recognition of erga omnes legally
binding effects (convenio colectivo estatutario) involves an obstacle for maintaining the working
conditions there established after the expiry of its period of ordinary validity and, when applicable,
of extended application (ultraactividad). As the binding effects of this kind of collective bargaining
agreement on the individual employment relationship does not rely on the employment contract,
but on the normative character of the agreement, it can hardly be said that its clauses are to be
applied as a result of a “contractualisation” process. Nevertheless, this does not prevent to con-
sider that the contractual exchange inherent to the employment relationship is done according
fo the conditions established by either the law and the applicable collective bargaining agree-
ment, and thus the change in such framework might affect those presupposed basic elements
of the contract.

Palabras clave: condicién mas beneficiosa, contractualizacién, contrato de trabajo, con-
venio colectivo, ultraactividad

Key words: “more favorable condition”, “contractualisation”, employment contract, collective
bargaining agreement, extended validity/extended application of the collective bargaining agre-
ement

1. DIMENSION INDIVIDUAL Y DIMENSION COLECTIVA EN LA CONDICION MAS BENE-
FICIOSA

¢ Qué relacién guarda, o puede guardar, la afieja institucién de la condicién mas beneficiosa
con la negociacion colectiva? Como es de sobra conocido, la condicidn méas beneficiosa se ha
ido fraguando en nuestro sistema juridico laboral en el contexto del contrato de trabajo y, esen-
cialmente, en relacion con derechos o intereses legitimos de indole o matriz individual'. Es
mas: la condicién mas beneficiosa por excelencia parece ser la de alcance individual, esto es,
la que se concede o se reconoce a un determinado trabajador, atendiendo a sus circunstancias
o0 sus cualidades personales. Desde luego, una misma condicion mas beneficiosa puede afec-
tar a varios trabajadores. Una mejora en el horario de entrada o de salida del trabajo, por poner
un ejemplo, puede limitarse a un solo trabajador pero también puede proyectarse sobre varios
trabajadores, o incluso sobre todos los trabajadores del correspondiente centro de trabajo. Lo
mismo podria decirse de la condicion méas beneficiosa consistente en un suplemento retributivo
por las vacaciones de verano o con ocasion de las fiestas de Navidad, o en el anadido, como
condicién mas beneficiosa, de un dia de descanso con motivo del cumpleafnos del trabajador,
por poner algunos otros ejemplos sencillos. Por lo tanto, que sea esencialmente individual no
quiere decir que haya de ser para un solo trabajador, 0 que haya de recaer sobre algo perte-
neciente en exclusiva a un trabajador.

La doctrina de la condicion méas beneficiosa cuenta con raices muy profundas en nuestro sistema juridico-laboral,
pero parece haber alcanzado un renovado protagonismo en los ultimos tiempos, a la vista de los datos que aporta
nuestra reciente experiencia jurisprudencial. Sobre ella se pronuncian, por ejemplo, las sentencias del Tribunal
Supremo 187/2018, de 21 de febrero de 2018, y 527/2018, de 16 de mayo de 2018, en el primer caso con una
buena recopilaciéon de doctrina jurisprudencial y en el segundo con una apretada sintesis de sus rasgos mas de-
terminantes.
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Como mejora de origen empresarial que actla sobre el ordenamiento vigente en la em-
presa, ya sea el legal, ya sea el de origen convencional, cabe la posibilidad de que la condicion
mas beneficiosa alcance incluso dimension colectiva, en el sentido de que podria afectar per-
fectamente a una pluralidad de trabajadores, o, llegado el caso, a todos los trabajadores per-
tenecientes a un mismo grupo o encuadrados en una misma situaciéon profesional. Muy
probablemente la expresion mas acabada de la condicién mas beneficiosa, o al menos la mas
tradicional, sea la de alcance individual, pero no existen razones de peso, ni mucho menos,
para descartar un alcance mayor desde el punto de vista subjetivo. En tal hipotesis, estariamos
ante una condicién méas beneficiosa con efectos en el colectivo o grupo de trabajadores de re-
ferencia, lo cual, de todas formas, no significa necesariamente que pierda su innata vertiente
individual. A decir verdad, lo mas probable en estos casos es que se trate de una condicion
mas beneficiosa de disfrute directo para cada trabajador, aunque sus efectos o ventajas se ex-
tiendan a mas de un miembro de la plantilla. Por ello, tal vez sea preferible hablar en estos
casos de condicibn mas beneficiosa de alcance plural, bajo el presupuesto de que, aun cuando
afecte a una pluralidad de trabajadores, se cierne de manera individualizada sobre cada uno
de ellos.

Ahora bien, tampoco hay que excluir del todo la condicién mas beneficiosa de puro caracter
colectivo, esto es, la condicion que afecta de manera natural e inexcusable a un conjunto de
trabajadores, no por sus caracteristicas individuales sino por formar parte de un determinado
grupo o elenco profesional. Piénsese, por ejemplo, en la posibilidad de que los trabajadores
organicen un foro de opinion en el &mbito de la empresa sobre temas de interés general (po-
liticos, sociales, deportivos, etc.), o de que gocen de un tiempo diario o semanal para utilizar
los medios de trabajo de la empresa para sus inquietudes o necesidades particulares. A dife-
rencia de las anteriores, estamos aqui ante mejoras de caracter colectivo o global, con inde-
pendencia de que cada trabajador pueda decidir sobre su uso o aprovechamiento. Son, vistas
desde otra perspectiva, condiciones mas beneficiosas sustentadas en la nocién de interés co-
lectivo, atentas, por decirlo asi, al interés del grupo de trabajadores como tal, mas alla de los
estrictos intereses individuales. Si nos situaramos en sede procesal o contenciosa, habria que
precisar que --frente a la condicion mas beneficiosa de tipo individual, que, aunque sea de al-
cance plural, tan sélo puede ventilarse en pleitos individuales-- las controversias sobre estas
otras mejoras tendrian que canalizarse, por su propia naturaleza, a través del proceso de con-
flicto colectivo.

Dentro de este contexto, tampoco parece que haya obstaculos, en principio, para que la
condicién més beneficiosa afecte no ya a condiciones de trabajo de proyeccion colectiva, sino
también a derechos de caracter colectivo, aun cuando suela entenderse, o se entienda prefe-
rentemente, desde perspectivas mas bien individuales. Cabe, en efecto, la mejora por voluntad
empresarial del régimen juridico aplicable a esa clase de derechos, aunque su configuracion
o su aplicacioén practica pudieran plantear eventualmente algun dilema acerca de su verdadera
naturaleza. Por ejemplo, la mejora por iniciativa empresarial del nUmero de horas susceptibles
de dedicacion a funciones de representacion de los trabajadores puede calificarse perfecta-
mente como una condicidbn mas beneficiosa, que indudablemente adquiriria la dimension co-
lectiva propia de esa materia. La posibilidad de celebrar reuniones en horas de trabajo, por
seguir con los ejemplos, también podria constituir una condicidbn mas beneficiosa, en este caso
respecto del régimen ordinario de reuniones del Estatuto de los Trabajadores, que, como es
sabido, las prevé para horario no laboral. Al nacer directamente de la voluntad empresarial,
tales mejoras, y otras muchas que seguramente podrian imaginarse, pueden adoptarse juridi-
camente como condiciones mas beneficiosas, sin perjuicio, naturalmente, de que esa clase de
suplementos sobre el régimen legal también pueda tener origen convencional, como a veces
prevé el propio legislador.

Puede tener cabida, asi pues, la mejora de derechos laborales de dimensién colectiva a
través de una institucion tan peculiar como la condicibn mas beneficiosa. Pero conviene intro-
ducir alguna precision en este contexto, pues no todos los derechos laborales colectivos pare-
cen susceptibles de mejora, 0 no todos parecen predispuestos de la misma manera a una
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intervencion de esas caracteristicas, sencillamente porque no todos los derechos laborales de
dimension colectiva tienen la misma fisonomia, ni todos tienen el mismo trato por parte del or-
denamiento juridico. Algunas reglas de ejercicio de los derechos laborales colectivos son, por
decirlo con mayor claridad, de derecho necesario absoluto, probablemente por su vinculacion
a lo que podriamos calificar como orden publico laboral ¢Seria admisible institucionalmente
que el empresario facilitara el ejercicio de la huelga renunciando de antemano al preceptivo
descuento salarial? ;Puede el empresario extender las reglas de legitimacion para negociar
convenios colectivos de eficacia general? ¢ No son, una y otra, medidas contrarias a la esencia
de nuestro sistema legal?

En definitiva, en el terreno de las relaciones colectivas de trabajo la condicion mas benefi-
ciosa, siendo posible en hipbtesis de trabajo, puede tropezar en verdad con importantes ba-
rreras. Seguramente convendria separar, a esos efectos, no sélo entre condiciones mas
beneficiosas de caracter individual y condiciones mas beneficiosas de caracter colectivo, sino
también, dentro de estas ultimas, entre mejoras de derechos colectivos y simples mejoras de
indole o naturaleza colectiva. Estas ultimas parecen viables sin mayores trabas, mientras que
las anteriores dependen mucho de la naturaleza y el régimen juridico del derecho en cuestion.
Téngase en cuenta, ademas, que determinadas mejoras pueden tener caracter hibrido, en el
sentido de que pueden concebirse inicialmente como mejoras de dimension colectiva pero tam-
bién como mejoras de proyeccion individualizada. Piénsese, por ejemplo, en la mentada mejora
del crédito horario de los representantes de los trabajadores, que desde luego tiene relevancia
colectiva pero que, al mismo tiempo, puede verse como una mejora en las condiciones de tra-
bajo de quien ejerce la funcion de representante.

2. LA MEJORA DE NATURALEZA COLECTIVA, ;CONDICION MAS BENEFICIOSA O
ACUERDO COLECTIVO IMPROPIO?

Una caracteristica tradicionalmente asignada a la condicién mas beneficiosa ha sido su in-
corporacion al “patrimonio contractual” del trabajador, de tal modo que el empresario, aunque
fuese su creador, no puede disponer unilateralmente de ella. Sélo por acuerdo entre las partes
(como ingrediente del contrato), o mediante los procedimientos previstos legalmente para la
modificacion de condiciones de trabajo, podria dejarse sin efectos (o modificarse) una mejora
de ese tipo. ¢ Es todo eso aplicable a una mejora de indole colectiva? El escenario parece bien
distinto. La dinamica tipica de la condicibn mas beneficiosa (su incorporacién al contrato) tal
vez pudiera valer para los casos de mejora de derechos colectivos susceptibles de traduccion
individual, pero no parece predicable de las mejoras estrictamente colectivas, especialmente
cuando se refieren a derechos de dimension colectiva. No es descartable por completo que
alguna mejora de derechos colectivos (como la mejora del crédito horario de un miembro del
comité de empresa) pueda incorporarse al patrimonio contractual del trabajador (del trabajador
que ostenta el cargo de representante), aunque ni siquiera tal operacion deje de suscitar dudas
razonables. Pero es evidente que la posibilidad de convocar reuniones en las horas de trabajo
queda extramuros de la relacién individual de trabajo y de los resortes que operan en la misma.
Lo previsible es, pues, que la mejora de naturaleza colectiva opere en un escenario distinto y
en términos diferentes al de la mejora individual.

Si bien se mira, la mejora de alcance colectivo da lugar méas bien a una especie de pacto
entre el empresario y el grupo de trabajadores afectado; puede ser, si se quiere ver asi, otra
forma de alcanzar acuerdos colectivos®. La manera mas habitual y canoénica de elaboracién
de un acuerdo o convenio colectivo conlleva la puesta en marcha de un proceso que en buena
I6gica se inicia (como explicitamente dice nuestro sistema legal para los convenios estatutarios)
mediante una solicitud de negociaciones de una parte respecto de la otra. Pero la negociacion
de un instrumento convencional puede discurrir también por otros derroteros mas informales
0 episédicos. Por recurrir de nuevo a nuestros ejemplos, el art.78.1 ET a la hora de determinar
el “lugar de reunion” (una reunion que, como hemos dicho, ha de celebrarse en principio “fuera
de las horas de trabajo”), contempla claramente la posibilidad de que esa regla general se sus-
tituya por otra de sentido distinto, al decir que entra en juego la referida prevision legal “salvo
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acuerdo con el empresario”. Pese a que no se dice de forma explicita, puede entenderse per-
fectamente que con esa mencién el art.78.1 ET esta contemplando la posibilidad de que el ré-
gimen legal de las reuniones sea objeto de mejora no s6lo por un acuerdo propiamente dicho,
sino también por iniciativa del empresario aceptada por los trabajadores, lo cual se ajusta en
esencia a la forma de operar de la condiciébn mas beneficiosa, aunque en este caso sea a es-
cala colectiva. Algo similar podria decirse de la prevision del art.10.2 LOLS a prop0ésito del nu-
mero de delegados sindicales.

En consecuencia, la condicibn mas beneficiosa de alcance colectivo también puede adquirir
consistencia contractual, aunque haya de ser, obviamente, en ese otro nivel, precisamente el
de las convenciones colectivas. Cuando tiene estrictamente naturaleza colectiva (esto es,
cuando no es una mejora meramente individual compartida por varios o un grupo de trabaja-
dores), la condicion méas beneficiosa da lugar en realidad a un acuerdo de génesis muy parti-
cular pero dotado de la fuerza vinculante propia de esos instrumentos de regulacion
convencional. Eso quiere decir que, al igual que sucedia con la condicion mas beneficiosa de
alcance individual, la que cristaliza en un acuerdo colectivo sélo podra ser suprimida, alterada
o sustituida mediante acuerdo entre las partes, que en este caso son las partes de la corres-
pondiente relacion colectiva. Y quiere decir asimismo que el empresario no podra apartarse
unilateralmente de estos compromisos, aunque si pueda acudir a las vias legalmente previstas
para la modificacion de un pacto o acuerdo colectivo. Obviamente, esa condicidbn mas benefi-
ciosa de alcance colectivo también podra ser objeto de absorciéon y compensacion en los tér-
minos legal y jurisprudencialmente previstos, y podra sufrir cambios por el cauce especifico
de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

La condicidbn mas beneficiosa pergefiada de esa manera tan particular no deja de ofrecer,
por otra parte, una interesante dimension participativa, no sélo porque supone, a la postre, que
los trabajadores se introduzcan, a través de sus representantes, en parcelas que tienen mucho
que ver con la organizacion o gestion de la empresa, sino también porque normalmente signi-
ficara una ampliacion, formal y material, de las posibilidades que brindan las vias de participa-
cion o representacion dispuestas por la ley. Como hemos podido comprobar, los terrenos mas
propicios para esta clase de mejoras, dentro de la faceta colectiva de las relaciones de trabajo,
parecen ser, por las propias caracteristicas de una y otra institucion, los mas directamente re-
lacionados con las tareas de representacion de los trabajadores, incluida, como dijimos, la ac-
tividad de reunion en los centros de trabajo. Menores posibilidades de juego cabe atribuir a la
condicién mas beneficiosa, efectivamente, en otros campos sefieros de las relaciones labora-
les, como el de la huelga o el de la negociacién colectiva, al menos cuando ésta se desarrolla
por cauces estatutarios.

3. CONDICION MAS BENEFICIOSA Y CONVENIO COLECTIVO: LOS CONVENIOS EX-
TRAESTATUTARIOS

Acabamos de decir que la condicion mas beneficiosa puede ser el germen de un acuerdo
colectivo, que sin duda habria que catalogar como convenio o acuerdo de caracter “extraesta-
tutario”. Demos un paso mas en este tipo de reflexiones: ¢puede el convenio colectivo crear
condiciones mas beneficiosas? Ya sabemos que en su sentido mas estricto, la condicion mas
beneficiosa nace de una concesidn unilateral del empresario que debe revestir en esencia dos
caracteristicas: debe provenir de un acto de voluntad consciente y deliberado, y debe reiterarse
o mantenerse a lo largo del tiempo. No es condicion mas beneficiosa ni la que no tiene més
soporte que un acto de tolerancia (y mucho menos la que deriva de una actitud empresarial
negligente o descuidada), ni la que tiene caracter momentaneo, episddico o transitorio. Ya sa-

2La idea, bien es verdad que expresada con mayores matices y con otras posibles perspectivas, en M.Alonso
Olea y M.E. Casas Baamonde, Derecho del Trabajo, 25% ed., Thomson/Civitas, Madrid, 2006, p.1168, con abun-
dantes referencias de bibliografia.
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bemos también que tal condicién tiene habitualmente perfiles individuales (o cuando menos
individualizados), aunque pueda alcanzar asimismo dimensién colectiva. Sabemos, en fin, que
una condicién de esas caracteristicas se incorpora al patrimonio contractual de referencia, ya
sea el correspondiente a la relacion individual de trabajo (como sucedera normalmente), ya
sea, en su caso, el perteneciente al ambito de las relaciones colectivas de trabajo (como ocu-
rrira cuando la condicién mas beneficiosa se traduzca en un pacto o acuerdo colectivo).

La cuestion que ahora conviene plantearse es si la condicion mas beneficiosa puede nacer
por vias distintas a la decisibn empresarial y, mas concretamente, si puede nacer de un con-
venio o acuerdo colectivo. Como hemos dicho, la condicion més beneficiosa de origen empre-
sarial podria traducirse en una especie de pacto o acuerdo colectivo, pero ¢ puede el convenio
colectivo dar origen por si mismo a esta peculiar institucion laboral? Bien mirado, el convenio
colectivo puede ser fuente de recepcion de una condicidbn mas beneficiosa, pero no puede cre-
arla. En rigor, tampoco lo puede hacer el contrato de trabajo. Como hemos dejado ver, la ins-
titucion de la condicion mas beneficiosa ha sido reservada, al menos en nuestra tradicion, a
las mejoras concedidas o reconocidas unilateralmente por el empresario. Es verdad que esas
mejoras, cuando cumplen los requisitos necesarios para su consolidacion (voluntariedad en
su concesion y reiteracion en su disfrute), pasan a formar parte del contrato y quedan protegi-
das por el compromiso contractual, lo mismo que, si se tratara de mejoras de inexcusable na-
turaleza colectiva, pasarian a conformar una especie de contrato o acuerdo colectivo, que en
su caso se anadiria a la regulacién convencional existente en el ambito de referencia. Pero el
hecho de que adquieran dimension contractual o convencional no significa que nazcan del con-
trato o del convenio: nacen, repetimos, de una decision unilateral del empresario que, en virtud
de la construccion jurisprudencial que venimos aceptando desde hace ya bastante tiempo en
nuestro sistema, se incorpora al correspondiente patrimonio contractual o convencional®.

Por ello, la cuestion que hace unos momentos hemos planteado tiene que reorientarse. Ha-
bria que preguntarse mas bien si del convenio colectivo pueden nacer condiciones que, de
modo parecido a lo que sucede con la condicién mas beneficiosa, puedan desligarse de su
origen y mantener sus efectos mas alla de la vida otorgada a ese instrumento convencional,
como condiciones adquiridas por los trabajadores y resistentes frente a las vicisitudes del pro-
pio convenio. Habria que preguntarse, por decirlo de otro modo, si las condiciones reguladas
por convenio colectivo pueden ser invocadas o exigidas por el trabajador aun cuando el con-
venio colectivo del que nacen pierda su vigencia, y, l6gicamente, en tanto no sean objeto de
absorcién o compensacion por otras de mayor cuantia, o de modificacion o supresion por los
cauces legalmente establecidos. Como el lector podra pensar, una pregunta de ese tenor tiene
sentido sobre todo para las previsiones convencionales de dimension individual o de aplicacion
individualizada, es decir, para aquellas reglas en las que sea posible diferenciar entre su origen
colectivo (del que no tiene por qué quedar rastro una vez agotada la vigencia del convenio) y
su proyeccion individual (que en hipétesis podria seguir su propia dinamica aun después de fi-
nalizado el correspondiente instrumento convencional). Mas quimérico parece ser ese plante-
amiento si se pone en relacion con las clausulas convencionales de dimensién o aplicacion
colectiva, puesto que su destino mas previsible es el de dejar de regir una vez que pierde su
vigencia el convenio colectivo en el que se insertan, entre otras razones porque su ambito de
juego es la relacion colectiva organizada por el propio convenio, sin proyeccién sobre los con-
tratos de trabajo; en buena lo6gica, cuando cesa el convenio colectivo cesan los términos de
esa relacion colectiva, a la espera de una nueva negociacion. Otra cosa es que fuese viable,
e incluso deseable, el mantenimiento de alguna clausula de dimensién colectiva mas alla de

3Con independencia, desde luego, de que el proceso de construccion e incluso de evolucion de la condicion mas
beneficiosa haya estado acompafado practicamente sin interrupcion de cierta controversia acerca de su relacion
con los problemas tipicos del derecho transitorio y, en particular, con la idea de derechos adquiridos en el contexto
de una sucesion normativa. Vid. J.R.Mercader Uguina, Los principios de aplicacion del Derecho del Trabajo. For-
macion, decadencia y crisis, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014, pp.105 ss.
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la vida del convenio, pero se trata en todo caso de una cuestion que va mas alla de nuestro
planteamiento inicial y de la que, en consecuencia, en estos momentos podemos prescindir.

La reflexién debe centrarse, por lo tanto, en la potencial pervivencia de condiciones con-
vencionales de dimensién o proyeccion individual una vez concluida la vigencia del convenio,
y, en definitiva, en las posibilidades de asuncion por parte del contrato de trabajo de reglas
construidas mediante la negociacion colectiva. ¢ Es posible que lo pactado en convenio colec-
tivo se conciba como ingrediente contractual? ¢ Es posible entender que las clausulas conven-
cionales se insertan en el contrato de trabajo y se mantienen vivas mientras éste rija, aun
cuando concluya el periodo de vigencia del convenio? ;Puede asimilarse el contenido de esas
clausulas a una condicién mas beneficiosa desde el punto de vista de sus efectos en el seno
del contrato de trabajo? Ya hemos dicho que la mejora que pueda suponer la clausula del con-
venio colectivo respecto de la regulacion legal o meramente contractual no cabe calificarla es-
trictamente de condicidbn mas beneficiosa, puesto que no nace de una decision unilateral del
empresario, sino de un pacto o acuerdo colectivo. Pero, ¢pueden trasponerse esas mejoras
de origen convencional al plano contractual y adquirir asi la capacidad de resistencia propia
de la condicidbn mas beneficiosa? La respuesta a ese interrogante (al menos desde nuestro
sistema juridico laboral) tiene mucho que ver con la naturaleza juridica que se atribuya al con-
venio colectivo. Dicho de otro modo: sélo podria admitirse que el convenio colectivo generara
condiciones de ese tipo (esto es, condiciones contractualizadas e inmunes al devenir del propio
convenio) si se aceptara previamente que las clausulas del convenio rigen, y solo rigen, me-
diante su incorporacion al contrato de trabajo. Habria que aceptar, si bien se mira, que en el
ambito de la relacion laboral individual las clausulas convencionales, lejos de valerse por si
mismas, sélo pueden producir efectos como ingredientes del contrato de trabajo. Sélo si se
pudieran considerar “patrimonio” del contrato podrian seguir rigiendo mas alla del periodo de
vigencia formalmente previsto para el convenio colectivo de referencia.

¢, Es eso conforme con nuestro sistema de negociacion colectiva y, mas aun, con nuestro
sistema de fuentes de la relacion laboral? Si bien se mira, es algo que puede encajar con la
naturaleza y la forma de obligar que suele atribuirse, por lo general, a los llamados convenios
colectivos extraestatutarios. Como es sabido, y aunque se trate de una cuestion controvertida
y discutible*, en nuestra experiencia juridica se suele partir de que tales convenios tienen mera
naturaleza contractual, en el sentido de que no operan en su ambito de aplicacion a la manera
de las normas abstractas y generales sino unicamente como compromisos contractuales ad-
quiridos por las partes firmantes, de modo que su vigencia efectiva en la relacion individual de
trabajo quedaria pendiente de un acto de incorporacién al correspondiente contrato de trabajo.
Una incorporacion que habitualmente se liga al dato de la afiliacién del trabajador a la organi-
zacion sindical firmante del correspondiente convenio colectivo, aunque, en buena légica, pa-
rece que deberia requerir un dato mas directo o explicito, como una declaracion expresa de
adhesion al convenio, una remisién desde el contrato a dicho convenio, o, mejor aun, una in-
sercion formal de las clausulas convencionales en ese otro negocio contractual, sin descartar
la posibilidad de que el empresario decida por si mismo la aplicacion del convenio a todos sus
trabajadores, como formula también apta para contractualizar las correspondientes condiciones
de trabajo.

De cualquier modo, si se da por hecho (cosa no exenta por completo de discusién, como
hemos dicho) que el contenido del convenio colectivo extraestatutario se incorpora a los con-
tratos de trabajo de referencia, para paliar asi su carencia de eficacia normativa, no hay ma-

“La jurisprudencia, seguramente en mayor grado que la doctrina cientifica, ha sido practicamente unanime en la
atribucion de naturaleza contractual al convenio colectivo extraestatutario, pero ha mostrado mas dudas a la hora
de acotar los términos de su vigencia y el alcance de sus previsiones desde el punto de vista temporal, particu-
larmente en lo que se refiere a la sucesion de instrumentos convencionales dentro de un mismo ambito. Vid., por
ejemplo, la obra citada de J.R.Mercader Uguina, pp.118 a 123.
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yores dificultades para entender que tal convenio es fuente de condiciones que, siempre que
sean mejores que las establecidas por norma legal o convencional, pueden prevalecer como
“mas beneficiosas” para el trabajador. Y pueden prevalecer, en esa hipoétesis, mas alla de la
vigencia formal del convenio colectivo, pues tras su incorporacion al contrato dependen mas
bien de la vida de éste. Se mantendrian, para ser mas precisos, hasta que las partes del con-
trato procedieran a su revision o modificacién, o hasta que fuesen absorbidas y compensadas
por las condiciones establecidas por otra fuente de regulacion de aplicacion al caso. Natural-
mente, y como ocurre con la condicién mas beneficiosa propiamente dicha, el empresario tam-
bién podria proceder de forma unilateral a su reajuste o modulacién por los cauces legalmente
previstos para la modificacion de condiciones de trabajo.

La clausula convencional de referencia podria tener, asi pues, un régimen equivalente al
de las condiciones més beneficiosas, con la diferencia de que su origen no se encontraria en
la concesion unilateral del empresario sino en lo pactado en un convenio colectivo previa re-
cepcioén por el contrato de trabajo. En realidad, estariamos ante condiciones que en lugar de
contractualizarse a partir de la concesion unilateral del empresario (como es tipico de la con-
dicion mas beneficiosa), se contractualizan a partir de un convenio colectivo que, al carecer
de naturaleza normativa, no puede producir efectos sobre la relacién de trabajo mas que me-
diante su incorporacion al contrato. No es la condicion mas beneficiosa en su sentido mas puro
0 exquisito, pero es una condicion que se introduce en el contrato y que, al fin y al cabo, pro-
duce un efecto similar. Su beneficiario, a la postre, puede mantenerla, y tiene derecho a man-
tenerla, hasta que las partes del contrato no pacten otra cosa, hasta que entre en escena una
regla mejor capaz de absorberla, o hasta que intervenga el poder novatorio del empresario.

En todo caso, su origen en un convenio colectivo, aunque sea un convenio extraestatutario,
no deja de suscitar algun problema particular para estas condiciones mas beneficiosas, que,
al tener a la postre ese origen convencional, no dejan de ser atipicas o irregulares. Aunque
convengamos en que su naturaleza es contractual, el convenio colectivo extraestatutario, como
todo convenio, puede tener vocacion de renovacion y continuidad a lo largo del tiempo, me-
diante las oportunas reediciones o revisiones de su contenido. ¢ Qué ocurre, en caso de suce-
sibn de convenios de este tipo, con la condicibn mas beneficiosa derivada del anterior? En
buena logica, deberia permanecer y regir hasta que ocurriera alguno de aquellos aconteci-
mientos (novacion contractual, neutralizacion por absorcion y compensacion, modificacion uni-
lateral por parte del empresario), pero también cabe pensar, dentro de aquellos mismos
esquemas, que el nuevo convenio extraestatutario nace con vocacion de incorporarse a los
correspondientes contratos de trabajo y de provocar, en consecuencia, la sustitucién de aque-
llas clausulas contractuales que procedieran del convenio anterior. Si asi fuera, habria que dis-
tanciarse un poco més aun de la figura de la condicion mas beneficiosa, y habria que pensar
mas bien en que nos encontramos ante condiciones de origen convencional que producen los
efectos propios de un convenio colectivo, aunque en estos casos sean los efectos, un tanto
peculiares, del convenio colectivo extraestatutario.

4. CONDICION MAS BENEFICIOSA Y CONVENIO COLECTIVO: LOS CONVENIOS ES-
TATUTARIOS

La pregunta que ha motivado el epigrafe anterior puede reproducirse ahora a proposito del
convenio colectivo estatutario. ;,Puede un convenio de estas caracteristicas crear condiciones
mas beneficiosas? Por lo pronto, habria que recordar lo que ya se dijo con anterioridad a pro-
poésito de la institucion de la condicion mas beneficiosa: en sentido estricto, lo que en nuestra
experiencia doctrinal y jurisdiccional se viene conociendo con el nombre de condicion mas be-
neficiosa tan s6lo puede nacer de una decision unilateral del empresario, por lo que hay que
excluir que pueda tener origen en el convenio colectivo, en cualquier clase de convenio colec-
tivo. Como también dijimos, cabria hablar a lo sumo de condiciones que, siendo creadas por
el convenio colectivo, se incorporan al contrato de trabajo y que, como consecuencia de dicha
incorporacion o contractualizacion, adquieren la capacidad de resistencia propia de la condicién
mas beneficiosa, particularmente, en este caso, frente a las vicisitudes del convenio colectivo
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que les da origen, sobre todo en la hipétesis de desaparicion o pérdida de vigencia de esa re-
gulaciéon convencional. En esos términos, y s6lo en esos términos, podria admitirse que las
condiciones fijadas por un convenio colectivo mantuvieran su valor tras el cierre del periodo
de mandato del convenio, como parte del “patrimonio contractual” adquirido por el trabajador.

Ya hemos dicho que esa hipétesis podria tener algun sentido para el convenio colectivo ex-
traestatutario, por su particular morfologia. Pero dificilmente puede sostenerse para el convenio
colectivo estatutario. EI mantenimiento de las condiciones fijadas en ese otro instrumento con-
vencional mas alla de su periodo de vigencia choca, en efecto, con obstaculos practicamente
insalvables. El principal de ellos es que, a diferencia del extraestatutario, el convenio colectivo
estatutario tiene expresamente atribuida en nuestro sistema legal la naturaleza de norma, lo
cual implica que sus clausulas aportan una regulacién de caracter abstracto y general para el
correspondiente ambito de aplicacion referencia, de la misma manera que lo hacen las normas
de origen estatal. Es una regulacion que tiene caracter imperativo e inderogable para los con-
tratos de trabajo, que se proyecta sobre ellos desde la esfera exterior a la voluntad de las
partes del contrato y que, por lo tanto, rige con independencia de lo que éstos pudieran pactar.
No es el contrato de trabajo el que da paso a la vigencia del convenio colectivo, sino que es el
convenio el que por su propia naturaleza se sobrepone al contrato, con la consiguiente impo-
sicion de sus mandatos. El contrato de trabajo no puede disponer de esa regulacién conven-
cional, ni decidir acerca de si es 0 no de aplicacion en su ambito de referencia. Obviamente,
tampoco depende de la voluntad del empresario la aplicacion o no a sus trabajadores de un
convenio colectivo de estas caracteristicas.

Conviene recordar ademas que, por mandato legal expreso (arts.82.4 y 86.4 ET), los con-
venios colectivos estatutarios se sustituyen integramente por otros posteriores, con la sola ex-
cepcion de lo que disponga el convenio subsiguiente respecto del precedente. El convenio
posterior puede mantener desde luego condiciones del anterior, por ejemplo a través de la co-
nocida formula de las “garantias ad personam”. Pero a falta de indicaciones de ese tipo, las
clausulas del convenio colectivo pierden sus efectos a la llegada de su término. Ni que decir
tiene que este punto final puede ser el inicialmente pactado o el que derive de eventuales pré-
rrogas del convenio, o el que dispone la ley en todo caso para la hip6tesis de denuncia y ul-
traactividad (art.86.3 ET). Tampoco hace falta decir que las partes firmantes del convenio
pueden modular las condiciones de pérdida de efectos de esa regulacién convencional, y pue-
den pactar, concretamente, sobre el alcance y la duracidén de la mencionada ultraactividad (de
nuevo, art.86.3 ET, incisos primero y cuarto, unidos a la prevision general del propio art.86 en
su numero 1). En cualquier caso, todo queda en manos de quienes operan, con la pertinente
legitimacion, en ese plano de las relaciones colectivas de trabajo. El convenio colectivo es un
producto externo al contrato de trabajo que desarrolla su propia vida, también en lo que se re-
fiere a su eficacia temporal. Segin hemos dicho, opera como la norma estatal: entra en escena
cuando asi lo dispone la propia norma y desaparece cuando se cumple o agota el periodo de
vigencia por ella misma previsto. El convenio colectivo estatutario tiene desde luego una in-
evitable dimension contractual, no s6lo porque nace de un proceso de negociacion bilateral
(“cuerpo de contrato”), sino también porque entrafia compromisos de caracter contractual entre
las partes firmantes. Pero, visto desde la perspectiva del contrato de trabajo, el convenio co-
lectivo hace valer en todo momento su naturaleza de norma. No tiene sentido, desde ese frente,
hablar de contractualizacion.

Por supuesto, nada impide que las partes del contrato de trabajo hagan previsiones en re-
lacién con la correspondiente regulacion convencional. En la hip6tesis, probablemente no muy
frecuente, de que las partes dudaran acerca del convenio colectivo aplicable, el contrato podria
servir, seguramente, para identificar la norma convencional encargada de regir la correspon-
diente relacion laboral, a expensas siempre de lo que deparara la autorizada interpretacién del
convenio en cuestion, o de los convenios implicados. Pero, mas alla de ese supuesto un tanto
remoto, es evidente que el contrato de trabajo (el pacto entre las partes de la relacion laboral,
en definitiva) puede decir algo, no precisamente sobre la vigencia del convenio colectivo de
referencia, pero si sobre el devenir temporal del contenido de sus clausulas. No puede disponer
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de lo pactado en el convenio colectivo, ni determinar, obviamente, la duracién del convenio,
pero si puede prever que el contenido del convenio, o de alguna de sus clausulas, se mantenga
mas alla de su periodo de vigencia, para evitar vacios de regulacion en esa concreta relacion
de trabajo, por ejemplo. En tal hip6tesis, las condiciones establecidas por el convenio colectivo
podrian seguir rigiendo en la correspondiente relacion de trabajo una vez agotada la vigencia
de la norma convencional, por expresa prevision de las partes del contrato de trabajo y con
aplicacion exclusiva a dicho contrato de trabajo. Seria un caso de recepcion por parte de los
titulares del contrato de trabajo de condiciones establecidas en el convenio colectivo, no para
que rijan durante la vigencia de éste, pues ello forma parte de los poderes de gobierno del pro-
pio convenio, sino para que produzcan efectos en el momento en que éste falte. Este acuerdo
podria ser expreso pero también implicito, siempre que pueda identificarse y acreditarse por
datos o hechos incontestables, y que podria derivar, dicho sea de paso, de una previa decision
del empresario aceptada explicita o implicitamente por el trabajador (algo que, como el lector
seguramente estara pensando, lo asemejaria por cierto a una condicion mas beneficiosa).

El acuerdo entre las partes con esos fines de previsidbn o prevencion no es s6lo, como
hemos dicho, una opcién viable. Puede que sea también una opcién aconsejable, a la vista de
la situacién legal y de la experiencia real. La razon estriba en la fijacion, por parte del legislador
del afio 2012, de un tope absoluto para la vigencia del convenio colectivo en situacion de ul-
traactividad: transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya
acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquel perdera, salvo pacto en contra-
rio, vigencia y se aplicara, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior que fuera de
aplicacion (art.86.3 ET). Y el principal toque de atencidn en este sentido procede, como es su-
ficientemente sabido, de la sentencia del Tribunal Supremo de 22 de diciembre de 20145, que,
precedida de diversos procedimientos en sede de suplicacion, se enfrenta precisamente a un
supuesto de hecho en el que, decaido el convenio colectivo por mor de esas reglas legales,
las correspondientes relaciones de trabajo quedan con la Unica y escasa cobertura de la legis-
lacion laboral de carécter general. Ante este panorama, de tonos inquietantes sin ninguna duda,
la referida sentencia opta por la denominada tesis “conservacionista” (frente a la opcion “rup-
turista”), en el sentido de que los derechos y las obligaciones de las partes procedentes del
convenio no desaparecen con la pérdida de vigencia de la norma convencional, por la sencilla
razdn —entiende la sentencia-- de que se han contractualizado “desde el momento mismo (el
primer minuto, podriamos decir) en que se cre¢ la relacion juridico-laboral, a partir del cual ha-
brian experimentado la evolucion correspondiente”. El convenio colectivo pierde su vigencia —
precisa la propia sentencia—y deja de cumplir “esa funcion nomofilactica que es la propia de
nuestro sistema juridico”, pero el contenido de sus reglas se mantiene en forma de “condiciones
contractuales”, que, en consecuencia, y como viene a reconocerse, no solo quedan expuestas
a los avatares de la autonomia de la voluntad expresada en el contrato de trabajo, sino también
a su eventual modificacion por el uso legalmente establecido de los poderes empresariales, y,
a la postre, a los escenarios de diferenciacion a los que puede conducir la individualizacién de
las condiciones de trabajo.

La sentencia TS de 22 de diciembre de 2014 no habla de condicion méas beneficiosa, pero
al decantarse por la contractualizacién de las condiciones provenientes del convenio colectivo
parece acercarse a esa figura, como ponen de relieve algunos votos particulares®. En cualquier

5Recurso de casacion 264/2014. La sentencia va acompafiada de cuatro votos particulares, criticos o discrepantes
todos ellos respecto de la opcién mayoritaria, particularmente respecto de la tesis contractualista, y unidos a la
postre por una idea béasica, aun cuando la expresen mediante argumentos de muy diferente tenor y grado de des-
arrollo: la busqueda de algun soporte institucional o normativo para garantizar en estos casos un razonable equi-
librio contractual, especialmente en lo que se refiere a la compensacioén econémica del trabajo.

8 Especialmente el que figura en segundo lugar, en el que expresamente se invoca “la cuestion de la condicion
mas beneficiosa” para recordar en principio la linea jurisprudencial contraria a que un convenio colectivo sea un
instrumento apto para establecerla, pero también con el propésito de poner de relieve que en este caso en realidad
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caso, da una respuesta sumamente discutible desde el punto de vista dogmético, no ya porque
pudiera dar a entender que de un convenio colectivo estatutario pueden derivar condiciones
mas beneficiosas, sino también porque introduce incdgnitas inesperadas acerca de la relacion
entre contrato de trabajo y convenio colectivo. Es comprensible la preocupacion que le sub-
yace, que a fin de cuentas no parece ser otra que la evitacioén no sé6lo de vacios de regulacion,
sino, mas aun, de rebajas estrepitosas en las condiciones de trabajo y, en el fondo, de una
ruptura del equilibrio contractual y de las bases esenciales del negocio. Pero distorsiona la
comprension de nuestro sistema de fuentes y, en particular, de todo aquello que se refiere a la
configuracién y naturaleza juridica de nuestro convenio colectivo estatutario. Tratando de salvar
una situacion que, habida cuenta de su desarrollo posterior, ha tenido més bien caracter co-
yuntural o episddico, ha creado problemas estructurales desde el punto de vista doctrinal o
conceptual’. Dejemos a un lado ahora, por razones de oportunidad, su afirmaciéon de que las
obligaciones de las partes se regulan, no por la ley o el convenio colectivo, sino por el contrato
de trabajo “depurado en la forma que establece el art.9.1 del ET”, dado que afecta a un problema
de orden mayor, cual es el del papel institucional, dentro del sistema de fuentes, no sélo del
convenio colectivo sino también de la ley. Quedémonos, simplemente, en la naturaleza y la ma-
nera de regir dispuestas por nuestro sistema para el convenio colectivo estatutario: los convenios
colectivos regulados por esta ley —dice el art.82.3 ET—"obligan a todos los empresarios y tra-
bajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion”. La vigencia de estos convenios (como
la vigencia de las normas estatales) no depende, asi pues, de la voluntad de los destinatarios
(esto es, del contrato o pacto entre las partes de la relacion laboral), sino de las propias previ-
siones de la norma convencional, dentro del marco legal correspondiente. Sin embargo, la tesis
contractualista, que en el fondo entrafia una especie de recepcion o incorporacion del convenio
al contrato, viene a presuponer que la capacidad de regir del convenio colectivo esta mediati-
zada por el pacto entre las partes de la relacion de trabajo, lo cual, si se acepta, tendria que
aceptarse en buena logica en todos sus extremos, tanto en un sentido como en otro. Es decir,
si el contrato fuese el factor determinante de los derechos y obligaciones de las partes, podria
decidir sobre la pertinencia del convenio colectivo y, mas concretamente, sobre si es aplicable
0 no en el ambito contractual correspondiente. Francamente, no parece que pueda ser asi, ni
para el convenio de eficacia normativa ni para las normas en general®.

se trataba de “una condicion sobrevenida y excepcional”, destinada principalmente a evitar una atipica “expropia-
cién de derechos”. También el tercer voto particular hace una mencion al “principio de condicion mas beneficiosa”
elaborado por la jurisprudencia al amparo del articulo 3.1.c) ET “para proteger los derechos que no poseen origen
normativo”.

7 De hecho, a partir de esos acontecimientos judiciales parece advertirse un mayor grado de conciencia de las
partes negociadoras de los convenios colectivos acerca de las consecuencias de la falta de prevision sobre la vi-
gencia de las normas convencionales a partir de los actos de denuncia, como ponen de relieve los muy numerosos
acuerdos (llamados normalmente de prorroga o ultraactividad) publicados en los Gltimos afios. Por otra parte, los
asuntos que sobre estos temas se han sustanciado ante la Sala de lo Social del TS no parecen haber alcanzado
la intensidad de aquellos primeros momentos. Ademas de las sentencias TS 511/2018, de 11 de mayo, y 610/2018,
de 12 de junio, que abordan aspectos muy singulares o de reducida complejidad, puede consultarse a estos efec-
tos la sentencia TS 587/2018, de 5 de junio, en la que ese 6rgano judicial se enfrenta de manera directa a la hi-
pétesis de aplicacion del convenio colectivo de ambito superior y en la que, sobre todo, se procede a un recorrido
jurisprudencial sobre la materia que, siendo por lo demas sumamente (til e ilustrativo, permite extraer la conclusion
de que las probabilidades de supuestos limite, a la manera del planteado en la pionera sentencia TS de 2014, no
parecen excesivamente altas.

8 Ciertamente, la idea de “contractualizacion” puede entenderse también en un sentido distinto, méas ligado al
objeto y la causa del contrato de trabajo y, en Ultima instancia, a la esencia y la razén de ser del intercambio pac-
tado por las partes, en el que sin duda se presuponen unas determinadas condiciones y en el que, a estos efectos,
puede figurar como paradigma lo dispuesto en el convenio colectivo de referencia. Sobre esta idea, que puede
detectarse en alguno de los votos particulares a la sentencia TS de 22 de diciembre de 2014, F.Duran Lopez, “Ul-
traactividad: sentido y alcance. Una propuesta de contractualizacion de condiciones laborales pactadas colecti-
vamente”, AAVV, E| Estatuto de los Trabajadores en la jurisprudencia del Tribunal Supremo. Estudios dedicados
al Catedratico y Magistrado Antonio Martin Valverde, Tecnos, Madrid, 2015, pp. 958 ss.
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La tesis de la incorporacion del convenio al contrato también choca con las reglas legales
de sucesidon de convenios colectivos, expuestas con anterioridad. Si, como dice nuestro sis-
tema legal, el convenio posterior puede regular con absoluta autonomia el correspondiente
ambito funcional y territorial, y disponer integramente de la regulacion del convenio anterior
(segun se especifica en los articulos 82 y 86 ET), mal podria hacerlo si desde el contrato se le
pueden poner esa clase de barreras. Piénsese sobre todo en la posibilidad que deliberada-
mente abre el legislador de que el convenio colectivo posterior contenga condiciones més bajas
que el anterior, algo que, guste o no, constituye una de las sefias de identidad de nuestro actual
sistema de negociacion colectiva. Es evidente que con la tesis de la contractualizacion tal regla,
siendo formalmente viable, careceria de sustento real. ;de qué serviria un ajuste en el nuevo
convenio colectivo respecto del anterior si las condiciones de éste quedan “conservadas” por
via contractual? Traslademos la reflexién a la norma estatal: ;puede el contrato de trabajo
poner un muro a la sucesion de disposiciones legales? Otra cosa es, obviamente, que las par-
tes del contrato, aceptando el orden convencional o legal de cada momento, traten de mejorarlo
para su particular relacion de trabajo, utilizando para ello las posibilidades de elevacion o su-
plementariedad que viene a proporcionar el articulo 3.1.c) ET. Lo que pacten en tal sentido
podra mantener su vigencia mas alla del convenio, pero lo que pertenezca en exclusiva al con-
venio (0 a la norma estatal) habra de seguir su propio camino. Dicho de otro modo: el contrato
de trabajo podra mejorar o incluso “blindar” las condiciones de trabajo frente a vicisitudes o
acontecimientos futuros, pero no incorpora per se lo dispuesto en el convenio colectivo, lo
mismo que no incorpora lo dispuesto en la ley. Tiene que atenerse a las normas legales y con-
vencionales, y observar su contenido, pero no las disuelve en su magma contractual. Si las
partes quieren conservar algo de esas normas legales o convencionales tendran que hacerlo
saber de manera especifica (0 hacérselo saber mutuamente, para mayor precision).

Un tercer reparo puede encontrarse en la regla de igualdad, que puede verse afectada por
el proceso de individualizaciéon de las condiciones de trabajo que parece abrir la via de la con-
tractualizacién y que algo tiene que ver con la nota de eficacia general propia del convenio co-
lectivo estatutario. La tesis de la contractualizacion crea inevitablemente una linea divisoria
entre los trabajadores de una misma empresa, pues, como la propia sentencia TS de 22 de di-
ciembre de 2014 reconoce, crea una diferencia entre los trabajadores que conciertan su rela-
cion de trabajo durante la vigencia de un convenio y los que ingresan con posterioridad, que
carecen de “esa malla de proteccion”, por ejemplo a efectos salariales. Pero también puede
dar lugar, si se mira con un poco méas de perspectiva, a una sucesion de diferencias en el ré-
gimen juridico de los trabajadores, puesto que si la contractualizacién de las reglas conven-
cionales tiene lugar en el momento de celebracién del contrato, cabe la posibilidad de que los
trabajadores que sucesivamente se incorporen a la empresa lo hagan bajo la vigencia de su-
cesivos convenios colectivos. ¢ Rige para cada uno de ellos el convenio colectivo vigente en el
momento de su ingreso en la empresa, o rige para todos ellos un mismo convenio colectivo,
precisamente el que esté vigente en cada momento? La sentencia alude a una “evolucion” en
las condiciones contractualizadas, pero ;,cémo se produce dicha evolucién? ; Opera mediante
el convenio colectivo o mediante el contrato de trabajo? Si opera mediante el convenio colec-
tivo, ¢no se esta admitiendo a la postre que nada tiene que decir el contrato sobre ello, o, por
decirlo de otro modo, que los convenios colectivos se suceden al margen de lo que disponga
el contrato?

Por lo demas, la sentencia TS de 22 de diciembre de 2014 admite en sus conclusiones fi-
nales que las condiciones dispuestas por el convenio colectivo, una vez contractualizadas,
pueden ser objeto de modificacion unilateral por parte del empresario conforme a las vias le-
galmente previstas, “sin mas limitaciones que las de origen legal”, y pueden serlo, segun sus
propios razonamientos, porque, llegado el tope de ultraactividad, desaparecen las limitaciones
que a tales efectos pudiera representar el propio convenio colectivo. De esa forma, las condi-
ciones originalmente convencionales que, ante la caida del convenio, se convierten en condi-
ciones contractuales, se van acercando al régimen propio de las condiciones mas beneficiosas.
No son exactamente condiciones més beneficiosas, puesto que nacen en ultima instancia del
convenio y son preservadas, una vez que cede la norma convencional, mediante la voluntad
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conjunta de las partes expresada en el contrato de trabajo, pero quedan en una posicion similar,
en cuanto que pueden ser modificadas por el empresario de acuerdo con los procedimientos
legalmente previstos; también podrian ser objeto, indudablemente, de absorcién y compensa-
cion por un orden regulador de mayor nivel. En cualquier caso, lo que interesa resaltar ahora
es que la exposicion de aquellas condiciones contractuales al poder modificador del empresario
puede conducir al escenario que en principio pretendian evitarse con aquellos razonamientos,
que no es otro que la reduccion de las condiciones de trabajo a los niveles basicos dispuestos
por la ley (y, en materia salarial, a la cuantia del salario minimo interprofesional, a tenor de las
posibilidades que abre el articulo 41 ET)°.

La critica de la contractualizacion de las condiciones dispuestas por el convenio colectivo
estatutario no significa, de todos modos, que se desconozca la importancia que pueden tener
las condiciones establecidas legal y convencionalmente para el intercambio propio del contrato
de trabajo, ni que la desaparicion del convenio colectivo por pérdida de su vigencia constituya
un hecho del todo anodino para la relacion individual de trabajo. Tanto la sentencia TS de 22
de diciembre de 2014, y sus votos particulares, como la reflexion doctrinal surgida al calor de
todos estos problemas, dan sobradas pruebas de ello. En esta ocasion sélo se ha querido
poner de relieve que la institucién de la condicibn mas beneficiosa responde a otros parame-
tros, y que la incorporacion al seno del contrato de reglas convencionales de naturaleza nor-
mativa es algo que, ademas de diferenciarse de la contractualizacién de condiciones mas
beneficiosas, puede entrar en tensién con nuestro sistema de fuentes de la relaciéon laboral.
De paso, también se ha querido decir, obviamente, que, por todo ello, la conservacion de unas
condiciones aceptables para el contrato de trabajo, una vez vencido sin sustitucion el convenio
colectivo de referencia, debe sustentarse en otros mimbres conceptuales. Tampoco es éste el
mejor momento para introducirse en las reglas y practicas de la negociacion colectiva, pero tal
vez sea bueno recordar, a tales efectos, que la mejor manera de reparar la ausencia de con-
venio colectivo es procurar su sucesiéon mediante un nuevo instrumento convencional, y que,
con ese fin (entre otros), nuestro ordenamiento ampara a los interesados mediante la imposi-
cion de un deber de negociar que en buena logica deberia despejar el camino para que las
partes pudieran encontrar puntos de acuerdo y para que no tuvieran (o no pudieran) recurrir a
otras opciones o estrategias.

9 Los comentarios doctrinales a la sentencia TS de 22 de diciembre de 2014, excepcionalmente numerosos, se
han realizado preferentemente desde la perspectiva de la ultraactividad del convenio colectivo, y no tanto desde
el prisma, bastante mas singular, de la condicidbn mas beneficiosa. Vid. A.Desdentado Bonete, “Ultraactividad en
el Tribunal Supremo. Un comentario a la sentencia de 22 de diciembre de 2014”, en A.Montoya Melgar et alt., As-
pectos controvertidos de la negociacion colectiva, Thomson/Aranzadi, 2016, pp.345 ss.
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