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RESUMEN

La definicion del contrato de trabajo es una presencia
constante en todos los textos legales que se han ocupado en
Espafia de la cuestiéon desde 1926. En ellos, se plasma un
concepto descriptivo, que repara o se fija, ademas de en la
singularidad del tipo de trabajo prestado (personal, voluntario,
por cuenta ajena, retribuido y dependiente), en los elementos
del contrato; de forma particular, en su objeto y causa. Este
trabajo analiza detalladamente dichos rasgos caracteristicas,
para estudiar a continuacion la funcién reguladora del
contrato. En este sentido, se presta especial atencion a la
articulacion con el convenio colectivo.
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(") A lo largo de este estudio se emplean las siguientes abreviaturas: Ar.
(Repertorio de jurisprudencia de Aranzadi), AS (Aranzadi Social), C.c.
(Cédigo civil), CE (Constitucidon espafiola de 1978), ET (texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre), LCT (Ley de contrato de trabajo;
texto refundido del libro I aprobado por Decreto de 26 de enero de 1944),
LCT 1931 (Ley de contrato de trabajo de 21 de noviembre de 1931), STS
(sentencia del Tribunal Supremo, de su Sala de lo Social y de casacién para
la unificacion de doctrina, salvo que se indique otra cosa), TS (Tribunal
Supremo, Sala de lo Social).
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de la autonomia individual: el principio de condicion mas
beneficiosa.

1. CONCEPTO LEGAL

El examen de los sucesivos textos legales que han
regulado en Espafia el contrato de trabajo muestra que
todos ellos se ocupan de su definicion. Lo hicieron el
Codigo del Trabajo de 1926 y las Leyes de contrato de
trabajo de 1931' y 1944% y, aunque de una forma diferente
(no se manifiesta directa y expresamente que se esta
definiendo el contrato de trabajo), también lo hace la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, en cuyas diferentes
versiones (de 1980, 1995 y 2015) la indicada definicion se
deduce, sin gran dificultad, del art. 1.1. Si bien se mira, el
precepto viene a disponer, de modo pleonastico, que el
ambito de aplicacion de la ley de la que forma parte se
corresponde con el contrato de trabajo, que seria,
empleando términos del propio precepto, aquel en virtud del
cual una persona (el trabajador) se compromete
“voluntariamente” a prestar “sus servicios retribuidos por
cuenta ajena y dentro del ambito de organizacion vy
direccion de otra persona, fisica o juridica, denominada
empleador o empresario”.

Como en los otros textos legales mencionados, se esta ante
un concepto descriptivo, que repara o se fija, ademas de en
la singularidad del tipo de trabajo prestado (personal,
voluntario, por cuenta ajena, retribuido y dependiente), en
los elementos del contrato; de forma particular, en su
objeto y causa. Por cierto, a igual definicion se llega

1 Art. 1: “Se entenderd por contrato de trabajo, cualquiera que sea su
denominacién, aquel por virtud del cual una o varias personas se obligan a
ejecutar una obra o a prestar un servicio a uno o varios patronos, o a una
persona juridica de tal caracter, bajo la dependencia de éstos, por una
remuneracion, sea la que fuere la clase o forma de ella”.

2 Art. 1: “Se entenderd por contrato de trabajo, cualquiera que sea su
denominacidén, aquel por virtud del cual una o varias personas participan
en la produccién mediante el ejercicio voluntariamente prestado de sus
facultades intelectuales y manuales, obligdndose a ejecutar una obra o a
prestar un servicio a uno o varios patronos o empresarios 0 a una persona
juridica de tal caracter bajo la dependencia de éstos, mediante una
remuneracion, sea la que fuere la clase o forma de ella”.
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acudiendo a lo que dispone el art. 8.1, inciso segundo, del
mismo texto legal®.

El concepto sefialado incorpora elementos que también
aparecen en la legislacion de otros Estados, como Portugal,
cuyo Cddigo do Trabalho (Ley n® 7/2009, de 12 de febrero)
dispone que el “contrato de trabajo es aquel por el cual una
persona singular se obliga, mediante retribucion, a prestar
su actividad a otra u otras personas, en el ambito de
organizacion y bajo la autoridad de éstas” (art. 11). La
principal diferencia entre el concepto espafiol y el portugués
reside en que este Ultimo contempla de forma expresa la
posibilidad de celebracion del contrato con varios
empresarios o, como precisa el art. 101.1 del propio Cddigo
do Trabalho, con un grupo de empresas ("El trabajador se
puede obligar a prestar trabajo a varios empleadores entre
los que exista una relacién societaria de participaciones
reciprocas, de dominio o de grupo, o que tengan estructuras
organizativas comunes"). Esa concepcion del grupo como
empresario es desconocida, por hoy, en el Derecho espafol,
en el que es tradicional y se mantiene, en cambio, la
posibilidad de celebraciéon del contrato de trabajo con un
grupo de trabajadores considerado en su totalidad. La
referida posibilidad aparece actualmente contemplada en
el art. 10.2 del ET, que dispone, en coherencia con la
existencia de ese Unico vinculo, que el empresario no
tendra frente a cada uno de los miembros del grupo “los
derechos y deberes que como tal le competen”. En efecto,
éstos se tienen frente al grupo, lo que da pleno sentido a la
existencia del denominado “jefe de grupo”, a través del cual
el empresario procede al ejercicio de los aludidos derechos y
deberes, de modo que, como ha tenido oportunidad de
manifestar alguna sentencia, las acciones encaminadas a
exigir el cumplimiento de los deberes empresariales
derivados de la relacién laboral corresponderian a aquél y no
a cada uno de los componentes del grupo®. Ello explica la
razén por la cual el ET (de nuevo, art. 10.2) establece que
sera el jefe de grupo quien ostente “la representacion de los

? Se transcribe el citado precepto al final del presente apartado.
4 STS de 16 de mayo de 1969 (Ar. 1969/2727, recurso de casacién por
infraccion de ley).
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que lo integren, respondiendo de las obligaciones inherentes
a dicha representacion”, entre las que ha de incluirse, como
previd en otro momento la LCT (art. 19) y confirma la
jurisprudencia, “la funcion de cobrar y repartir el salario
comun, siendo liberatorio para el empresario el pago
efectuado al representante”, por lo que, realizado aquél, los
trabajadores habran de dirigir contra el jefe de grupo, no
contra la empresa, la acciéon tendente a obtener su parte del
salario. Para conocer de la referida responsabilidad que
contrae el jefe de grupo, la cual no le convierte en
empresario, son competentes los Tribunales laborales.

A diferencia de lo que ocurria en la LCT, el ET no contiene
ninguna prevision sobre la autonomia del grupo a la hora de
decidir su composicion. Asi pues, habrd que estar a lo
pactado o, en su defecto, a la naturaleza misma del grupo,
para establecer si la sustitucion o baja de alguno de sus
miembros faculta al empresario para proceder a la
resolucién del contrato °.

Aunque las normas integrantes del Derecho social de la
Unién Europea renuncian a ofrecer un concepto de contrato
de trabajo comln para todos los Estados miembros y
remiten al que establezca la legislacion de cada uno de
ellos’, lo cierto es que condicionan la intervencién de dicha

> STS de 12 de diciembre de 1978 (Ar. 1979/142, recurso de casacidn por
infraccion de ley).

5 Admite la validez de esta resolucién en un supuesto de grupo orquestal
donde se aprecia que la sustitucion de algunos de sus componentes,
identificados en el contrato, incumple lo pactado al no mediar autorizacién
del empresario, la STS de 12 de diciembre de 1978, cit.: la ausencia de
cualquiera de aquéllos “en la actuaciéon para la que fueron contratados, sin
acuerdo entre las partes para ser sustituidas, origina un claro incumplimiento
obligacional en base (sic) del cual surge la facultad resolutoria del vinculo
contractual cuando actia en el grupo orquestal profesor distinto del
contratado”.

7 Asi, art. 2.2 de la Directiva 2001/23/CE del Consejo, de 12 de marzo de
2001, sobre aproximacién de las legislaciones de los Estados miembros
relativas al mantenimiento de los derechos de los trabajadores en caso de
traspasos de empresas, de centros de actividad o de partes de empresas o
de centros de actividad (“la presente Directiva no afectara a la legislacién
nacional en lo que concierne a la definicidon de contrato de trabajo o
relacién laboral”), y art. 1.1 de la Directiva 91/533/CEE del Consejo, de 14
de octubre de 1991, sobre la obligacién del empresario de informar al
trabajador acerca de las condiciones aplicables al contrato de trabajo o a la
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legislacion en la materia. Las aludidas normas no autorizan

un concepto nacional disconforme con los principios del

ordenamiento juridico de la Unién. La libertad de los

Estados en este punto no llega al extremo de consentir un

concepto nacional de contrato de trabajo a través del cual

sea posible eludir la aplicacidén y eficacia de las normas del

Derecho de la Uniodn.

La concurrencia de los elementos presentes en el

concepto expuesto obliga a considerar que se esta en

presencia de un contrato de trabajo, salvo prevision legal
que disponga otra cosa®. No se opone a semejante
conclusion:

1) El que las partes hayan dado al contrato diferente
denominacidén o calificacion (arrendamiento de servicios,
ejecucion de obra, transporte, agencia, etc.). En otras
palabras, la naturaleza juridica del contrato no es la que
quieran sus partes, las cuales pueden incurrir en error o
simulacion al atribuir a éste una determinada
calificacion. La expresada naturaleza serda la que
corresponda al contenido material y a las caracteristicas
reales del contrato, tanto en el momento de su
celebracién como a lo largo de su ejecucién®. Aquella
naturaleza no se puede contemplar de forma estatica. El
hecho de que en un determinado momento difiera de la
propia del contrato de trabajo no significa que pueda
dejar de hacerlo mas adelante, si las caracteristicas del
vinculo pasan a coincidir con las que son tipicas de
dicho contrato.

A pesar de que no es determinante de su verdadera
naturaleza juridica, la denominacién que las partes den al
contrato no es totalmente irrelevante o rechazable a
priori, pues es expresion de una voluntad de aquéllas que

relacién laboral (“la presente Directiva se aplicard a todo trabajador por
cuenta ajena que tenga un contrato de trabajo o mantenga una relacién
laboral definidos por el derecho vigente en un Estado miembro”).

8 Es lo que sucede en el caso de la actividad prestada por los funcionarios
publicos y el personal vinculado a las Administraciones publicas por una
relacién de servicio regulada por normas administrativas o estatutarias,
cuya naturaleza laboral es excluida expresamente por el art. 1.3.a) del ET.
° Véanse, entre otras, sentencias del TS de 3 de octubre de 2000 (AS
2000/8354) y 20 de julio de 1999 (AS 1999/6839).
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no hay porqué presumir maliciosa o fraudulenta. Sdlo se
dejara de atender a la referida denominacion cuando
exista una discordancia entre ella, las prestaciones
estipuladas y la forma en que realmente se desarrolla la
relacion juridica nacida del contrato. Lo inadmisible es
que las partes puedan disponer a voluntad de la
naturaleza del vinculo, atribuyéndole una que no se
corresponda con las prestaciones y contraprestaciones
final y efectivamente asumidas.

2) La falta de una declaracion expresa de voluntad que

incorpore (verbalmente o por escrito) el consentimiento
de los contratantes. Esa falta no sirve, por si sola, para
negar la existencia de un contrato de trabajo cuando
aparece la prestacion y recepcién de unos servicios en las
condiciones ya conocidas. La forma de exteriorizacion del
consentimiento no afecta a la validez de éste ni del propio
contrato. Desde el punto de vista de la validez
contemplada, aquella forma es irrelevante; Ia
exteriorizacion del consentimiento se puede producir por
escrito o verbalmente y hasta cabe que derive de hechos
concluyentes y, en concreto, de la prestacion y recepcion
de unos servicios en condiciones de ajenidad, dependencia
(subordinacion juridica) y retribucion. En el primer caso se
tiene un consentimiento expreso; en el segundo, un
consentimiento tacito, a cuya posibilidad se debe
considerar referido el contenido del inciso segundo del art.
8.1 del ET, cuando dispone que el contrato "se presumira
existente entre todo el que presta un servicio por cuenta y
dentro del ambito de organizacion y direccion de otro y el
que lo recibe a cambio de una retribucién a aquél" *°.

2. CARACTERES

De acuerdo con los criterios clasificatorios construidos por la
doctrina civilista y teniendo en cuenta lo manifestado hasta
ahora, el contrato de trabajo se presenta como un contrato

10 A diferencia del art. 12.1 del Cédigo do Trabalho portugués, los términos
que emplea el citado precepto del ET permiten cuestionar que se esté
formulando una verdadera presuncion legal sobre la existencia de contrato
de trabajo. En rigor, la presencia de los presupuestos que menciona el
precepto certifica esa existencia.
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tipico (previsto y regulado por la ley), normado (los pactos
o condiciones de las partes sbélo caben en la medida
permitida por las normas heterénomas y los convenios
colectivos, principales fuentes reguladoras de la relacion
laboral que nace con el contrato), consensual (se
perfecciona por el mero consentimiento exteriorizado de
alguna forma; no se exige ninguna en concreto, de modo
que puede ser tanto expresa como tdcita)!?, bilateral (crea
obligaciones reciprocas -prestar servicios y retribuir los
recibidos- para las dos partes que lo conciertan), oneroso
(cada parte pretende obtener, en correspondencia con la
prestacion a la que se compromete, un beneficio, una
utiidad o una ventaja patrimonial) y conmutativo (la
prestacion de cada una de las partes, ademas de su
equivalencia con la de la otra parte, es cierta o de extension
conocida en el momento de contratar; dicha extension no
depende de un posterior acontecimiento incierto).

Particular es la situacion por la que atraviesa cuanto va
unido al expresado caracter bilateral, cuyo alcance o
significado se ve afectado por la fuerte expansion del
recurso a la descentralizacion productiva, convertida ya en
una técnica frecuente y tipica de organizacién de la
actividad empresarial. En ella, la empresa que descentraliza
se aprovecha de la utilidad de prestaciones de trabajo
dependiente que llevan a cabo trabajadores con los que no
ha celebrado un contrato de trabajo. La incorporacion de
tales prestaciones a procesos de descentralizacion
productiva repercute sobre la sujecién de los trabajadores
afectados a los poderes (de organizacion, de control y
disciplinario) de que queda investido el empresario titular
del contrato de trabajo, en virtud de su celebracion. Esa
sujecion ya no es la correspondiente al tradicional escenario
de desarrollo de la bilateralidad del contrato. Ello es mas
evidente en los casos en que algunos de los aludidos

1 Sobre como debe entenderse este caracter consensual desde el punto de
vista de la perfeccién del contrato véase J. MARTINEZ GIRON: «Cuestiones
previas a la celebracion del contrato de trabajo, en especial, el momento
en que deba considerarse “perfeccionado” el contrato», en J. GARATE
CASTRO (ed.): Estudios de jurisprudencia social de Galicia, Fundacién
Alfredo Brafias (Santiago de Compostela, 2000), pp. 131-132.
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poderes pasan a ser ejercitados por la empresa que
descentraliza, que no es parte del contrato!?, ni siquiera,
hoy en dia, al menos en Espafa, en los casos en que dicha
empresa y las empresas auxiliares o contratistas formen
parte de un “grupo de empresas”. Ademas, aquella
bilateralidad no impide que la referida empresa deba asumir
importantes obligaciones y responsabilidades laborales y de
seguridad social respecto a quienes no figuran vinculados
contractualmente a ella. La cuestion, compleja, lleva a la
necesidad de un replanteamiento del concepto laboral de
empresario, que no parece que pueda permanecer reducido
a quien figura como parte del contrato. Las posiciones
juridico-laborales del empresario y del trabajador no se
agotan en las que derivan de atender, exclusivamente, a la
consideracion de ambos como partes del contrato de
trabajo, por mucho que se mantenga la importancia y
centralidad de estas ultimas.

El contrato de trabajo constituye, sin duda, el instrumento
empleado con mayor frecuencia para cubrir juridicamente la
prestacion de un trabajo personal dirigida a la obtencidn de
recursos econdmicos por parte de quien la realiza.
Asimismo, es un instrumento tipico al que recurren las
empresas para la satisfaccion de las necesidades de mano
de obra que requieren sus procesos de produccion de bienes
y servicios. Reparese en que las anteriores calificaciones no
son absolutas. A pesar de su maxima relevancia juridica (en
términos cuantitativos y cualitativos) y proyeccion social (no
es explicable la sociedad sin su presencia), el contrato de
trabajo no es la Unica forma de consecucién de recursos
economicos por medio de un trabajo personal, ni tampoco el
Unico instrumento tipico del que se valen hoy las empresas
para satisfacer sus necesidades de mano de obra. Basta
recordar aqui la existencia de otros tipos de contratos,
sometidos al Derecho Civil o Mercantil (arrendamiento de
servicios, ejecuciones de obra, mandatos civiles vy

12 piénsese en la empresa usuaria, que dispone de los poderes de

organizacién y control en relacién con la prestacién laboral del trabajador
que le sea cedido por una empresa de trabajo temporal (véase art. 15.1 de
la Ley 4/1995, de 13 de enero, reguladora de las empresas de trabajo
temporal).
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mercantiles, contratos asociativos), que también sirven para
alcanzar los dos fines mencionados. Lo mismo sucede, en el
caso de las Administraciones Publicas, con el recurso a las
relaciones de servicio y contrataciones administrativas.
Resumiendo mucho la situacién, para llevar adelante las
multiples actividades u operaciones (principales o accesorias)
de su ciclo productivo, la empresa, ademas de valerse de
trabajadores propios, vinculados a ella por contratos de
trabajo de alguna de las diversas modalidades que autoriza la
ley, puede servirse de la actividad de personas canalizada a
través de aquellos otros contratos a los que se hizo alusidn,
los cuales comportan el recurso a formas de trabajo
auténomo; o hasta aprovecharse del trabajo prestado por
los trabajadores contratados, con plena sujecion al Derecho
del Trabajo (por medio de contratos de trabajo, pues), por
otras empresas hacia las que decida trasladar algunas de
las referidas actividades u operaciones (descentralizacion
productiva) o que le ceden (empresas de trabajo temporal)
los que precise para hacer frente, temporalmente, a las
necesidades de mano de obra que exige la ejecucion de
tales operaciones. Todas esas posibilidades encuentran
cobertura general en la libertad de empresa que reconoce el
art. 38 de la CE.

Aunque no permite poner en entredicho la centralidad del
contrato de trabajo, se asiste, desde hace tiempo, a un
fenomeno de revitalizacion de las formas de trabajo
auténomo sustitutivas, no de modo fraudulento, del trabajo
dependiente o subordinado y, por lo tanto, del empleo del
contrato de trabajo en los correspondientes ambitos. La
situacion indicada esta en el origen de la demanda social
gue pretende para aquéllas una proteccién especifica, no
proporcionada por el régimen juridico de los contratos
(civiles o mercantiles) bajo los cuales se vienen
desarrollando. La respuesta del legislador ha sido la de
aplicarles determinadas medidas de proteccion proximas a
las del trabajo dependiente o inspiradas en ellas. En
Espafia, la ultima y principal manifestacion de la indicada
respuesta legal la representa la Ley 20/2007, de 11 de julio,
del Estatuto del trabajo autonomo. Quede claro que la
proteccion contemplada, que pasa a formar parte del
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contenido del correspondiente contrato, no convierte a los
trabajadores auténomos en dependientes!®>, ni permite
considerarlos comprendidos, por hoy, dentro del Derecho
del Trabajo, cuyo ambito subjetivo continda siendo, a pesar
de las propuestas expansivas de cierto sector de la doctrina,
el definido por los que tienen la segunda condicién. Solo
éstos pueden ser titulares de un contrato de trabajo.

La apreciacion de que el contrato celebrado es un contrato
de trabajo determina el sometimiento de su régimen
juridico a la legislacion laboral. También determina que el
conocimiento de las correspondientes cuestiones litigiosas
competa a los odrganos jurisdiccionales del orden social,
salvo disposicion legal en contrario [art. 2.a) de la Ley
36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion
social]. Precisamente, existe disposicion legal en contrario
en el caso de que el empresario afectado se encuentre en
concurso. Una vez declarado éste, la competencia del juez
de lo mercantil que conozca de él se extiende, de forma
exclusiva y excluyente, a las acciones referidas a los
procedimientos de despido colectivo, modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo de caracter colectivo, traslado
colectivo, suspension y reduccion de jornada por causas
economicas, técnicas, organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor y suspension o extincion de los
contratos de trabajo del personal de alta direccion (arts.
8.29, 64 y 65 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, concursal).
3. FUNCION REGULADORA

El tipo de contrato que corresponde al concepto deducible
del art. 1.1 del ET da origen a una relacién juridica
obligacional compleja, conocida como “relacién laboral”.
Cumple una funcidn constitutiva de ella. Ademas, es fuente
reguladora de su contenido, como manifiesta expresamente

13 Quedan incluidos en el &mbito de aplicacion de la citada ley (art. 1.1) las
“personas fisicas” que realicen su actividad econémica o profesional a
“titulo lucrativo” y “de forma habitual, personal, directa, por cuenta propia
y fuera del ambito de direccién y organizacién de otra persona”. Aquél
ambito comprende, siempre que se cumplan las anteriores condiciones, a
los denominados “trabajadores auténomos econdmicamente
dependientes”, calificacion que requiere el desarrollo de la actividad “con
criterios organizativos propios” [art. 11.2.d)].
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el art. 3.1.c) del ET, que también pone de relieve que la
extension o, si se prefiere, el ambito de dicha segunda
funcién depende de lo permitido por las normas estatales
que menciona (leyes y reglamentos) y los convenios
colectivos. A unas y otros figura subordinada tal funcién*,
que, ademds, no puede incurrir en discriminacion® y esta
sujeta al respeto de los principios del derecho comun de
obligaciones y contratos. Todas esas importantes
limitaciones no ocultan la ampliacion de que es objeto desde
hace algun tiempo. A pesar de tal ampliacion, de la que hay
muestras en algunos preceptos del ET*® y que no es ajena a

4 Los términos del art. 3.1.c) del ET no dejan duda al respecto: “los
derechos y obligaciones concernientes a la relacién laboral se regulan (...)
por la voluntad de las partes, manifestada en el contrato de trabajo, siendo
su objeto licito y sin que en ningln caso puedan establecerse en perjuicio
del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las
disposiciones legales y convenios colectivos (...)" (cfr. art. 9.2° de la LCT y
art. 9 de la LCT 1931). La incorporacién al contrato de tal tipo de
condiciones supone una renuncia de derechos prohibida por el art. 3.5 del
propio ET y origina la nulidad de las correspondientes clausulas. A la
subordinacién de la funciéon reguladora del contrato a las disposiciones
legales se refiere expresamente, en el Derecho portugués, el Cdédigo do
Trabalho, cuyo art. 3, titulado “relaciones entre fuentes de regulacién”,
prevé, en su apartado 4, que las aludidas disposiciones, salvo que de ellas
se desprenda lo contrario, “s6lo pueden ser desplazadas por contrato
individual de trabajo que establezca condiciones mas favorables para el
trabajador”.

5 Art. 17.1 del ET: Se entenderdn nulos y sin efecto (...) los pactos
individuales (...) que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de
discriminacién directa o indirecta desfavorables por razén de edad o
discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicidon social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacién o condiciéon sexual,
adhesién o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con
personas pertenecientes o relacionadas con la empresa y lengua dentro del
Estado espafiol”.

6 véanse, por ejemplo, articulos 5.f), 12.5 (pacto de horas
complementarias a realizar por el trabajador contratado a tiempo parcial),
21 (pactos de plena dedicacion o exclusividad, de permanencia en la
empresa y de no concurrencia tras la extincién del contrato), 22.4 (pacto
de polivalencia funcional), 23.3 (concrecién del modo de disfrute del
permiso retribuido de formacién profesional para el empleo), 25.1
(promocién econdémica), 26.3 (estructura del salario), 29.2 (liquidacién y
pago del salario a comisién) o, en fin, art. 35 (compensacién de las horas
extraordinarias).
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la propia ampliacion de los tipos de trabajadores
comprendidos en el ambito de aplicacion del Derecho del
Trabajo, la regulacion de Ila relacion laboral sigue
permaneciendo sometida, de modo principal, a lo que
disponen las normas heterénomas y las procedentes del
ejercicio de la autonomia colectiva.

Contrasta con la expresada general limitacién de la funcion
reguladora del contrato la situacion existente en el caso de
la relacidon laboral de caracter especial de alta direccion. En
efecto, la disposicion reglamentaria que establece el
régimen juridico de ésta (el Real Decreto 1382/1985, de 1
de agosto) otorga a aquella funcién, en el art. 3, dedicado a
la determinacion de las fuentes reguladoras de los derechos
y obligaciones concernientes a dicha relacién, el mayor
protagonismo®’.

3.1. AMBITO

El contrato de trabajo puede desarrollar su funcidon
reguladora soélo respecto de aquellos contenidos de la
relacion laboral que no figuren sometidos a disposiciones
legales de derecho necesario absoluto, impeditivas de la
regulacién innovadora de la correspondiente materia tanto
por preceptos de otras disposiciones normativas de rango
inferior o subordinadas, incluidas las procedentes de la
autonomia colectiva, como por la autonomia individual®®. La
regulacion de esa materia por el contrato, igual que la
realizada por el convenio colectivo, invasoras del espacio

7 Tales derechos y obligaciones “se regulardn por la voluntad de las
partes, con sujecidén a las normas de este Real Decreto y a las demds que
sean de aplicacion” (art. 3.1). Ello se completa con la indicacién de que “las
demas normas de la legislacion laboral comun, incluido el Estatuto de los
Trabajadores, sdlo serédn de aplicables en los casos en que se produzca
remision expresa en este Real Decreto, o asi se haga constar
especificamente en el contrato” (art. 3.2).

'8 Es el caso, por ejemplo, del art. 8.2 del ET, que establece que "deberan
constar por escrito (...), en todo caso, los [contratos de trabajo ] de
practicas y para la formacidn y el aprendizaje, los contratos a tiempo
parcial, fijos-discontinuos y de relevo, los contratos para la realizaciéon de
una obra o servicio determinado (...)". También del art. 59 del mismo texto
legal, regulador de los plazos de prescripcion y caducidad de las acciones
derivadas del contrato de trabajo.



RGDS (2,2016) Notas sobre el concepto, los caracteresy ... 21
b

reservado para si por la disposicion legal imperativa en

términos absolutos, seria nula!® y, por lo tanto, inaplicable,

aun en el caso de resultar mas ventajosa para el trabajador.

Ciertamente, la regulacion de los contenidos de la relacidén

laboral por preceptos de derecho necesario absoluto dista

mucho de ser exhaustiva. Los preceptos de las normas
heteronomas adoptan otras configuraciones que abren la
referida regulacién, en mayor o menor medida, ademas de al
convenio colectivo, que es el supuesto mas frecuente y en el
que la apertura es mas intensa y hasta obligada®®, a la
autonomia individual o, si se prefiere, al contrato de trabajo.

La funcion reguladora de éste es posible, en concreto,

cuando los preceptos de la norma heterénoma o del convenio

colectivo:

1) No van mas alld de abordar los aspectos principales o
basicos de una materia o un supuesto de hecho y confian
los restantes a su regulacion por el contrato, al que
remiten de forma explicita o implicita y con el que se
articulan a través de una relacion de complementariedad.
Para ser completa, la regulacion de la materia o del
supuesto de hecho precisa el auxilio del contrato. Se han
de aplicar conjuntamente, pues, tanto las reglas
contenidas en la norma heterénoma o en el convenio
colectivo como las establecidas en el contrato. Quede
claro que los aspectos y la amplitud de la regulacion
realizada por este Ultimo no deben exceder de lo que
aparezca autorizado por la norma heterénoma o el
convenio colectivo®!. Carece de validez cualquier
estipulacion contractual que vaya mas alld de los
términos de esa autorizacion. A la expuesta forma de la
relacion de complementariedad se afiade otra, extrema,
donde el precepto que la dispone se limita a identificar un

9 Cfr. art. del 1.2 C.c., en el caso del convenio colectivo, y art. 6.3 del
C.c., en el caso del contrato.

20 Como consecuencia de la garantia del derecho a la negociacién colectiva
que impone a la ley el art. 37.1 de la CE.

2 yVéase, por ejemplo, en relacién con la regulacién contractual de las
horas complementarias del trabajador a tiempo parcial, art. 12.5 del ET.
También, en relacién con la duracion y distribucion de la jornada de trabajo
para hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, art. 34.8 de igual texto legal.
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derecho o una posible materia integrante del contenido
de la relacion laboral y reenvia o abre a la autonomia
individual (al contrato) la regulacion de todos los
aspectos de tal derecho o materia?.

2) Son supletorios y dispositivos. Lo segundo porque
admiten que la autonomia individual pueda establecer
una regulacion distinta para la materia sobre la que
versan, sin necesidad de que esa regulacion, a la que
otorgan preferencia, resulte mas ventajosa para el
trabajador. Lo primero porque sdlo son aplicables ante el
vacio de regulacion contractual de la aludida materia y en
la medida de la mayor o menor amplitud de tal vacio®.
Por lo demas, cabe distinguir entre preceptos dispositivos
en términos absolutos y preceptos dispositivos en
términos relativos, que serian aquellos que someten a
topes o limites la regulacion producto del ejercicio de la
autonomia individual. En ambos casos, el permitir que
ésta pueda ser menos ventajosa para el trabajador
marca la diferencia respecto de los preceptos de derecho
necesario relativo, de los que se trata a continuacion.

3) Son de derecho necesario relativo, caracterizados por
establecer para la materia que regulan un determinado
suelo o techo inmodificable en perjuicio del trabajador
por cualesquiera otras fuentes de reglamentacion
subordinadas, entre ellas la autonomia individual, a las
que pueden remitir de forma expresa®*. Se estd ante

22 Se descubre la situacién indicada, por ejemplo, en el art. 25.1 del ET: "El
trabajador, en funcién del trabajo desarrollado, podré tener derecho a una
promocién econémica en los términos fijados en (...) contrato individual".

#3 pertenecen al tipo de preceptos que se contempla, dentro del ET, por
ejemplo, el art. 35.4 ["la prestacion de trabajo en horas extraordinarias
sera voluntaria, salvo que su realizacidon se haya pactado en (...) contrato
individual de trabajo"] y el art. 29.2 (el salario a comision se liquidard y
pagara, "salvo que se hubiese pactado otra cosa, al finalizar el afio").

2% Asi, en el ET, fijando un suelo o minimo, art. 38.1, sobre duracién de las
vacaciones: "El periodo de vacaciones anuales retribuidas (...) serd el
pactado en convenio colectivo o contrato individual. En ningun caso la
duracién sera inferior a treinta dias naturales". Fijando un techo, art. 34.1,
sobre duracién de la jornada ordinaria de trabajo, que "serd la pactada en
los convenios colectivos o contratos de trabajo" dentro del respeto a la
duracién maxima que establece el propio precepto ("cuarenta horas
semanales de trabajo efectivo de promedio en computo anual"). También,
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preceptos que consienten que su aplicacion sea
desplazada por la de la regulacion mas ventajosa para el
trabajador alcanzada a través de esas otras fuentes cuya
concurrencia admiten. Cualquier estipulacion del contrato
gue vulnere el suelo o techo impuesto es nula y habra de
ser sustituida, segun ordena el art. 9.1 del ET, por la
aplicacion de lo dispuesto en el precepto infringido.

Por descontado, el contrato de trabajo también puede
desplegar su funciéon reguladora en materias sobre las
gue no exista norma heterénoma ni convenio colectivo.
No es preciso que los aspectos regulados por el contrato
cuenten con un precepto supletorio y dispositivo, de
derecho necesario relativo o que remita a su
complemento por la autonomia individual. Es el caso, por
ejemplo, de la estipulacion contractual que establece los
términos en que el trabajador puede usar para fines
particulares el vehiculo de empresa que se le facilita o
donde la empresa se compromete a suscribir un seguro
de vida en favor del contratado y a abonar el importe de
la prima, le concede una ayuda asistencial (escolar, de
guarderia, para estudios propios, etc.) o un descuento en
la compra de los productos que comercializa®®.

3.2. LA REPERCUSION DE LAS POSTERIORES DISPOSICIONES
NORMATIVAS HETERONOMAS O AUTONOMAS SOBRE LA
PREEXISTENTE REGULACION FRUTO DEL EJERCICIO DE LA
AUTONOMIA INDIVIDUAL: EL PRINCIPIO DE CONDICION MAS
BENEFICIOSA

El principal problema que plantea la regulacién contractual,
inicial o sobrevenida, de contenidos de la relacion individual
de trabajo es el de determinar en qué medida dicha
regulacién prevalece, durante el plazo de aplicacion que

ya sin remitir de forma expresa a las fuentes de reglamentacién
subordinadas, parrafo segundo del art. 26, sobre el salario en especie, que
"en ningun caso, incluidas las relaciones laborales de caracter especial (...)
podra superar el 30 por 100 de las percepciones salariales del trabajador,
ni dar lugar a la minoracién de la cuantia integra en dinero del salario
minimo interprofesional”.

% yéase STS de 18 de septiembre de 2000 (Ar. 2000/7645; casacion
ordinaria).
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hayan podido fijar las partes del contrato, sobre las
posteriores normas juridicas que establezcan para los
aludidos contenidos una regulacion menos favorable para el
trabajador. A la solucion del problema atiende el conocido
como "principio de condicion mas beneficiosa", de vigencia
puesta de relieve por la doctrina y admitida por Ia
jurisprudencia®®. Se trata de un principio que modera la
repercusion de las aludidas normas sobre el contrato de
trabajo preexistente que incorpore validamente, desde su
celebracién o por posterior pacto o concesién unilateral del
empresario aceptada de forma pacifica por el trabajador,
condiciones de trabajo superiores a las contenidas en las
disposiciones normativas auténomas o heterénomas a la
sazén en vigor o no contempladas por ellas®’. En la situacién

% Asi, STS de 25 de junio de 2002 (Ar. 2002/8932), refiriéndose a un
principio "plenamente consolidado en nuestro ordenamiento laboral". Es de
creacidén jurisprudencial, basada en lo que disponia el art. 9.2° de la LCT,
subraya la STS de 30 de diciembre de 1998 (Ar. 1999/454; casacién
ordinaria) y recuerda, con cita de ésta, la STS 4 de marzo de 2013 (Ar.
2013/4123; casacion ordinaria). El precepto, al que equivale el art. 3.1.c)
del ET, tiene su antecedente en el art. 9 de la LCT 1931. No es posible el
cabal conocimiento del principio sin atender a la configuraciéon que de él
han hecho los tribunales laborales.

% La expresada concesi6n unilateral debe estar avalada por la constancia
de la voluntad inequivoca del empresario de conceder el beneficio con
intencién de que pase a formar parte del nexo contractual. No es
reveladora de tal concesién la mera actitud pasiva o tolerante de la
empresa ante una determinada situacion de hecho (STS de 5 de
septiembre de 2006; Ar. 2006/6435). Tampoco es deducible aquella
concesion, sin mas, de la mera continuidad o persistencia de la situacién de
hecho, maxime cuando es desconocida por el empresario que, ademas,
toma medidas para acabar con ella tan pronto como la detecta. En este
sentido, STS de 24 de noviembre de 2014 (Ar. 2015/25), descartando que
constituya condicion mas beneficiosa el cémputo como tiempo de trabajo
efectivo, propiciado por la inexistencia de un control estricto del
cumplimiento del horario al que pone fin la empresa tras descubrirlo, tanto
de un descanso de quince minutos diarios para acudir a la cafeteria como
de las ausencias para visitas médicas: "no existen actos de la patronal
expresivos de la voluntad de crear unas condiciones que mejorasen las de
la ley y las del convenio en las materias que nos ocupan, sino todo lo
contrario"; cuando la empresa "detecté la existencia de abusos en el
cumplimiento del horario efectivo de trabajo establecié un riguroso sistema
de control y amonestéd a muchos empleados, lo que revela que no existid
nunca la voluntad de crear una mejora, voluntad que no se puede decir
que exista cuando la empresa no tiene conocimiento de los excesos que se
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expuesta, el principio examinado tiende a garantizar la
continuidad del disfrute de esas mas ventajosas condiciones
reconocidas a titulo personal a un trabajador o a una
pluralidad de trabajadores®®, de forma expresa o tacita,
siempre que todavia superen a las que sobre iguales
conceptos establezcan cualesquiera normas posteriores a
aquellas bajo cuya vigencia se otorgaron, lo que guarda
relacion con el respeto de los derechos adquiridos y el
caracter protector de la posicion del trabajador que se
predica del Derecho del Trabajo. En cualquier caso, quede
claro que la garantia no es absoluta ni permanente. En
efecto, la condicidn mas beneficiosa:

1) Solo es eficaz cuando resulte valida o, empleando
términos del art. 3.1.c) del ET, cuando el objeto del
correspondiente pacto sea licito y la mejora concedida
no sea contraria a las disposiciones legales y los
convenios colectivos®®. Desde luego, es nula y, por lo
tanto, ineficaz la condicion que vulnere preceptos de
derecho necesario absoluto. Aun habiéndose otorgado
bajo una regulacién de derecho necesario relativo, la
condicion mas beneficiosa cede o deja de ser eficaz
desde el momento en que la materia pase a ser objeto de
regulacion por disposicidon de derecho necesario absoluto

producen"”. La solucion es distinta si la continuidad o persistencia de la
situacion de hecho figura acompafiada de actos positivos de la empresa
propiciando su mantenimiento en el tiempo [STS de 11 de marzo de 1998
(Ar. 1998/2562): no "cabe aducir que el beneficio se mantuvo durante mas
de treinta afios en virtud de una practica tolerante cuando lo cierto es que
la empresa no se limitd a una actuacién pasiva, a un «dejar hacer», sino
que actué de forma positiva, abonando afio tras afo las cuotas de
asistencia sanitaria a una entidad privada"].

% | 0 que activa la aplicacién del principio es la naturaleza contractual del
beneficio en que consista la condicion mas beneficiosa. Es irrelevante el
mayor o menor numero de trabajadores a los que se reconozca. No es
objetable que constituya condicion mas beneficiosa el beneficio ofertado
unilateralmente por la empresa a una pluralidad de trabajadores que, una
vez aceptado por ellos, se incorpora a los respectivos contratos de trabajo.
Sobre el particular, véase STS de 30 de diciembre de 1998, cit..

? La regla viene a constituir la versién laboral de lo dispuesto en el art.
1255 del C.c. ("los contratantes pueden establecer los pactos, clausulas y
condiciones que tengan por conveniente, siempre que no sean contrarios a
las leyes, a la moral, ni al orden publico"). Cfr. art. 3.4 del Cddigo do
Trabalho portugués (supra, nota 14).
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0 que se articule con la autonomia de la voluntad a
través de una relacion de complementariedad sometida a
limites que aparecen superados por aquélla.

2) No puede implicar para otros trabajadores una
discriminacion adversa, directa o indirecta, en el empleo
0 en materia de retribuciones, jornada u otras
condiciones de trabajo por alguna de las razones
prohibidas que enuncia, en lista no cerrada, la CE*® vy,
con mayor detalle, el ET®!., Con caracter general, la
solucion al problema de la condicion mas beneficiosa
que contravenga lo anterior no es la ineficacia de ésta
para el trabajador o grupo de trabajadores favorecido,
sino la ampliacion de su aplicacion a cuantos
trabajadores resulten adversamente discriminados, para
que dejen de serlo. La nulidad e ineficacia no es
predicable del pacto o de la decision de la empresa que
incorpore el beneficio al contrato de un trabajador o de
cada uno de los trabajadores pertenecientes a un
determinado grupo, sino de la actuacion activa o pasiva
del empresario que deje de incorporar el aludido
beneficio, por alguna de las causas de discriminaciéon ya
sefialadas, a cada uno de los contratos de trabajo de
cualesquiera otros trabajadores que se encuentren en
situacion igual o andloga. La indicada soluciéon se

30 Art. 14: "nacimiento, raza, sexo, religidn, opinién o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social".

3 Arts. 4.2.c) y 17.1: edad, discapacidad, sexo, estado civil, origen racial o
étnico, condicion social, religidn, convicciones, ideas politicas, orientacion o
condicion sexual, adhesién o no a un sindicato y a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con personas pertenecientes o relacionadas con la empresa,
lengua y reclamacion destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacién.

Un caso de concesion de una ayuda para contribuir al pago de los estudios
de los hijos constitutiva de condicion mas beneficiosa generadora de
discriminacion desfavorable, por razén de la edad, para los trabajadores en
activo mayores de sesenta afios, excluidos del beneficio, en STS de 30 de
diciembre de 1998, cit.: "el exigir que los empleados perceptores de la
ayuda han de tener menos de 60 afios implica una desigualdad por la
edad", que, careciendo de razoén justificativa, como podria ser el de no
estar ya en activo, "viola de manera incuestionable lo dispuesto en el
articulo 14 de la Constitucién Espafola y el articulo 17 [del] ET que
prohiben expresamente la discriminaciéon por razén, entre otras [causas]
de la edad".
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3)

corresponde con lo previsto en el art. 17.1 del ET, que
se refiere a la nulidad de los pactos individuales y
decisiones unilaterales del empresario que ocasionen
para los trabajadores destinatarios situaciones de
discriminacion directa o indirecta "desfavorables". Ello
concuerda, igualmente, con las normas de la Unién
Europea sobre igualdad de trato, que asocian el
concepto de discriminacion al trato "menos favorable" y
a la "desventaja particular"?,

Puede haberse concedido con sujecién a un limite
temporal, al que habra que estar.

4) Aunque no pueda ser eliminada o reducida, sin mas, por

decision unilateral de la empresa, cabe que quede sin

efecto o neutralizada en todo o en parte, al menos:

a) Por posterior acuerdo entre las propias partes del
contrato. La ineficacia de la disposicion de derechos
por parte del trabajador no alcanza a la renuncia
total o parcial a las condiciones mas beneficiosas;
dicha ineficacia se refiere, segin establece el art.
3.5 del ET, a los derechos reconocidos por
disposiciones legales de derecho necesario o a
aquellos cuya indisponibilidad resulte, directa o
indirectamente, del convenio colectivo.

b) Por medio de la técnica de absorcion vy
compensacion, a cuyo empleo estd autorizado el
empresario salvo que hubiese renunciado de forma
expresa o tacita a él o exista pacto o norma que lo
impida en el caso concreto. De acuerdo con dicha
técnica®, si no se da alguna de esas excepciones,
cualquier mejora normativa de caracter general (y,
se sobreentiende, que no forme parte de una

32 yéase Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo
y la ocupacién [art. 2.2.a) y b)], Directiva 2000/43/CE, de 29 de junio de
2000, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato de las
personas independientemente de su origen racial o étnico [art. 2.2.a) y
b)], y Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion [art. 2.1.a) y b)].

33 Recuerda su aplicacidn, en relacién con las mejoras salariales, el art.
26.5 del ET.
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disposicion de derecho necesario absoluto) que
experimente la materia objeto de la ventaja en que
consista una condicion mas beneficiosa preexistente
no se acumula o suma a ésta, sino que la absorbe y
somete a compensacion. El resultado es que la
condicion mas beneficiosa seguira existiendo solo si,
tras aquella operacion, aun queda por encima de la
referida mejora y en la medida en que lo haga.
Hasta donde no exceda queda, pues, neutralizada y
reducida.

El mantenimiento de la condicion mas beneficiosa
en lo que exceda de la mejora normativa posterior
se impone sin necesidad de una prevision al
respecto en la disposicidn que introduzca ésta 3*. Se
hace hincapié en que el empleo de la absorcion y
compensaciéon requiere la homogeneidad de los
conceptos afectados. Salvo disposicion en contrario,
no cabe recurrir a la técnica examinada cuando la
materia objeto de la mejora normativa y la de la
condicion mas beneficiosa no guardan esa relacion
de homogeneidad®.

c) A través del procedimiento que establece el art. 41
del ET para que la empresa pueda disponer
modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo reconocidas en el contrato de trabajo o por
una decision unilateral suya de efectos colectivos
(condicibn  mas  beneficiosa plural) . El

3 yéase STS (Sala de lo contencioso- administrativo) de 15 de marzo de
1971 (Ar. 1971/1277).

% Lo recuerda la jurisprudencia, en la que es facil encontrar sentencias del
TS manifestando que es doctrina de su Sala de lo Social que la condicién
mas beneficiosa "tiene vigencia y pervive mientras que las partes no
acuerden otra cosa o mientras no sea compensada o neutralizada en virtud
de una normativa posterior -legal o pactada colectivamente- mas favorable
que modifique el status anterior en materia homogénea" [entre otras,
sentencias de 11 de marzo de 1998, cit., y 4 de abril y 11 de octubre de
2007 (Ar. 2007/3172 y 2007/9305, respectivamente; la segunda de
casacion ordinaria)].

3 Apuntan la posibilidad de utilizacién de este cauce para la neutralizacion
de condiciones mas beneficiosas las sentencias del TS de 27 de enero de
2004 (Ar. 2004/953), 19 de diciembre de 2012 (Ar. 2013/1102) y 3 de
febrero de 2016 (Ar. 2016/933), las tres de casacion ordinaria.



RGDS (2,2016) Notas sobre el concepto, los caracteresy ... 29
b

procedimiento difiere segin que la modificaciéon
sustancial en que consista la supresion o reduccion
de la condicion mas beneficiosa tenga la
consideracion legal de colectiva o individual; ello
depende de que el numero de trabajadores
afectados por la decision modificativa alcance o no
un determinado umbral en un periodo de noventa
dias®’. Como en cualquier otra modificacidn
sustancial, el acuerdo empresarial ha de ser causal
o, empleando términos del art. 41.1 del ET, ha de
aparecer sustentado en ‘"probadas razones
econdomicas, técnicas, organizativas o de
produccion”. Si bien se mira, la gran facilitaciéon que
ha experimentado en Espafia el poder empresarial
en orden a la adopcibn de modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo constituye
un importante factor de debilitamiento o
devaluacion del principio de condicion mas
beneficiosa.
Excepcional y de admisidn restrictiva, aunque no imposible
o descartable, es la revision a la baja e, incluso, la
supresion de la condicion mas beneficiosa ante un cambio
extraordinario e imprevisible de las circunstancias bajo las
gue se hubiese concedido, autorizante de la aplicacion de la
cldusula rebus sic stantibus®®. Sea como fuere, no parece

3 Diferente segln el nimero de trabajadores ocupados en la empresa.
Véase art. 41.2 del ET.

3 Un supuesto de aceptacién de la invocacién patronal de la cldusula para
justificar la supresién de la condicién mas beneficiosa consistente en la
mejora contractual del subsidio por incapacidad temporal derivada de
enfermedad comun o accidente no laboral entre el cuarto y el decimoquinto
dia de baja, en STS de 4 de julio de 1994 (Ar. 1994/6335; en casacién
ordinaria y de Sala General). A juicio de la Sala, la reforma legal del
régimen del subsidio, consistente en imponer a los empresarios el pago y
asuncién del importe de éste correspondiente al indicado periodo,
constituye una alteracidon sustancial de las condiciones tenidas en cuenta
en la concesion de la referida mejora, rompe el equilibrio contractual
conseguido con esas condiciones y, por lo tanto, hace posible la aplicacién
de la cldusula examinada, solucidén que también hace suya la STS de 14 de
julio de 1994 (Ar. 1994/6664). Un supuesto de signo contrario, esto es, de
rechazo de la actuacion de la empresa que suprime una condicién mas
beneficiosa (pago de las cuotas por asistencia sanitaria dispensada por una
entidad privada) invocando la cldusula, en STS de 11 de marzo de 1998,



30 TRIBUNA RGDS @, 2016)

adecuado admitir que esa aplicacién se pueda producir de
forma auténoma, al margen de la observancia del
procedimiento del art. 41 del ET*.

Del mismo modo que el convenio colectivo, tanto el
estatutario (el negociado con observancia de los requisitos de
fondo y forma del titulo III del ET) como el extraestatutario,
no es, para los trabajadores y empresarios incluidos en su
ambito de aplicacion, fuente de condiciones mas beneficiosas
en el sentido aqui considerado®®, tampoco constituye cauce
apropiado para su modificacién o supresion. La regulacién de
condiciones de trabajo contenida en el convenio colectivo
estatutario y, por lo tanto, su mejora respecto a una
regulaciéon heterénoma de tales condiciones, igual que las
mejoras procedentes de esta Ultima respecto de otra
precedente de la misma naturaleza, no se incorporan al
contrato de trabajo‘”. En ambos casos, la exigibilidad de las

cit. ("la jurisprudencia, tanto de la Sala de lo civil como de la Sala de lo
Social, ha sido marcadamente restrictiva en la aceptaciéon de la referida
cladusula en cuanto que como excepcién al principio «pacta sun servanda»
autoriza excepcionalmente la revisiéon de alguna clausula del contrato o su
resolucién en aquellos casos en que por virtud de acontecimientos
posteriores e imprevisibles resulta extremadamente oneroso para una de
las partes mantener el contrato en su inicial contexto. Y en el caso
debatido no existe ningun dato en el relato factico que autorice su
aplicacién").

3 Apunta la necesidad de seguir el indicado procedimiento el voto
particular a la STS de 4 de julio de 1994, cit. ["en el ordenamiento laboral,
la modificacién de las condiciones sustanciales del contrato esta (...)
sometida al régimen especifico del articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores, en el que pueden incluirse las alteraciones de la base del
negocio que generen una ruptura grave del equilibrio de las prestaciones"].
40 Asi, en relacidon con el convenio colectivo estatutario, entre otras,
sentencias del TS de 6 de mayo de 2009 (Ar. 2009/3857, casacién
ordinaria), 18 de julio de 2003 (Ar. 2003/7299), 24 de enero de 2000 (Ar.
2000/1595, casacién ordinaria), 10 de febrero de 1995 (Ar. 1995/1148,
casacion ordinaria) y 16 de diciembre de 1994 (Ar. 1994/10098, casacién
ordinaria: caben "convenios colectivos regresivos, sin que quepa sostener
que el convenio colectivo sea fuente de condicién mas beneficiosa"). En
relacion con el convenio colectivo extraestatutario, STS de 20 de
septiembre de 1993 (Ar.1993/ 6887, casacién ordinaria).

“! Ciertamente, no contribuye al mantenimiento de esta conclusién el
razonamiento adoptado por el TS para resolver el problema de la
determinacion de las condiciones de trabajo que deben regir en el caso de
término o inexistencia de la situacion de ultraactividad del convenio
colectivo sin haberse alcanzado acuerdo en la negociacién abierta para
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referidas mejoras resulta de la norma, no del contrato. Igual
gue sucede con la sucesion entre disposiciones heterénomas,
la posibilidad de que una determinada regulacion mas
ventajosa dispuesta por el convenio colectivo se mantenga
tras el convenio posterior que lo sustituya depende de que
este Ultimo asi lo establezca, cosa que no es obligado que
suceda, como confirma el ET*2.

En cuanto a las mejoras que formen parte del convenio
colectivo extraestatutario, cuya eficacia contractual es
proclamada por los Tribunales laborales y la mayor parte de
la doctrina, no se mantienen mas alla del periodo de vigencia
del propio convenio que las haya establecido*®. Con caracter
general, solo prevalecen frente a la posterior regulacion

llegar a un nuevo convenio y sin que exista convenio colectivo de dmbito
superior vigente y aplicable (parrafo ultimo del art. 86.4 del ET). La STS de
22 de diciembre de 2014 (Ar. 2014/6638), de Pleno, mantiene, con votos
particulares contrarios, en general mejor construidos y con fundamentacion
juridica mas sélida y convincente que la de la posicién mayoritaria de la
Sala, la contractualizacién de las condiciones de trabajo del convenio
decaido o, si se prefiere, la incorporacion a los contratos de trabajo de las
condiciones laborales de dicho convenio colectivo, las cuales podra
modificar el empresario por la via del art. 41 del ET.

42 Sus arts. 82.4 ("El convenio colectivo que sucede a uno anterior puede
disponer sobre los derechos reconocidos en aquel. En dicho supuesto se
aplicara, integramente, lo regulado en el nuevo convenio") y 86.4 ("El
convenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este ultimo,
salvo los aspectos que expresamente se mantengan").

43 Asi, sentencias del TS de 11 de mayo, 16 de junio y 14 de octubre de
2009 [Ar. 2009/4548, 2009/3262 y 2010/113: "permanece intacta nuestra
doctrina (...) sobre la fuerza contractual y naturaleza limitada de los
convenios extraestatutarios, asi como el no nacimiento de una condicién
mas beneficiosa en orden a los derechos que sean consecuencia de un
pacto de esta naturaleza, que expresamente prevé su duracién temporal,
sin que exista razén alguna para mantenerlo después de haber expirado,
pues su aplicaciéon durante el periodo de vigencia no es indicativa de la
voluntad de la empresa de conceder un beneficio que sobrepase las
exigencias de las normas legales o colectivas aplicables"], rectificando
doctrina anterior. En igual sentido, véase STS de 14 de mayo de 2013 (Ar.
2013/6080; casacién ordinaria). El indicado criterio se descubre ya en la
STS de 20 de septiembre de 1993, cit. ("Las condiciones méas beneficiosas
que en su caso pudieran ser instauradas por pacto colectivo
extraestatutario, ademas de tener la extension subjetiva que es propia de
éstos, limitan su duracién al periodo fijado como ambito temporal de los
mismos, sin que, por tanto, subsistan para tiempo posterior, pues tal limite
temporal, salvo previsién especifica en contrario, actla para todas sus
clausulas").
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regresiva procedente de una disposicion heterénoma o de un
convenio colectivo estatutario hasta el agotamiento del
indicado periodo de vigencia.

Aunqgue el convenio colectivo, estatutario o extraestatutario,
no constituya fuente de condiciones mas beneficiosas para
los trabajadores y empresarios incluidos en su ambito de
aplicacion, cabe que el empresario pacte con un trabajador o
una pluralidad de trabajadores la incorporacion al contrato de
trabajo de condiciones de trabajo que figuren en un convenio
colectivo ajeno (de cuyo ambito personal no forman parte,
pues) y que superen a las contenidas en el convenio colectivo
propio o suplan su falta o el que haya omitido regular las
materias sobre las que versan las aludidas condiciones. Ello
no implica que tal convenio colectivo ajeno se convierta en
fuente de condiciones mas beneficiosas para los que no
forman parte de su ambito de aplicacién. En la situacion
contemplada, la fuente de la aplicacion de las condiciones del
convenio colectivo ajeno y posible generadora de condiciones
mas beneficiosas, no es aquél, sino el contrato de trabajo. El
empresario y el trabajador que celebren el correspondiente
pacto asumen como contenido del contrato y de la relacidon
de trabajo que les vincula las condiciones de trabajo del
convenio colectivo ajeno en lo que vendria a constituir una
adhesion atipica, bien diferente de la que contempla el 92.1
del ET. No se trata de evitar la aplicacion del convenio
colectivo propio, sino de mejorarlo o complementarlo a
través del contrato en aspectos que no resulten contrarios a
él y respeten, por lo tanto, tratdndose de un convenio
estatutario, su eficacia general reconocida por el art. 82.3 del
ET.



