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Extracto

Partiendo de la distinciéon acufiada por el Tribunal Constitucional respecto de los dos principios
reconocidos en el articulo 14 de la Constitucién —el principio de igualdad de trato y el principio de
no discriminacion-, se analiza la matizada jurisprudencia constitucional y ordinaria acerca de las
clausulas convencionales de doble escala salarial y su aparente contradiccion con la jurisprudencia
comunitaria, acabando con una llamada de atencién a las partes negociadoras de los convenios
colectivos para que las clausulas de «garantia ad personam», de «respeto de derechos adquiridos»
o de «respeto de las condiciones mas beneficiosas» no incluyan las condiciones nacidas del
convenio colectivo anterior.
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Abstract

Based on the distinction made by the Constitutional Court regarding the two principles
recognized in article 14 of the Constitution —the principle of equal treatment and the principle
of non-discrimination—, we analyze the nuanced constitutional and ordinary jurisprudence on
the double salary scale clauses and its apparent contradiction with community jurisprudence,
ending with a call to attention to the negotiators of the collective agreements so that the clauses
of «guarantee ad personam», of «respect of acquired rights» or of «respect of the most beneficial
conditions» do not include the born conditions of the previous collective agreement.
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1. Ladoctrina interpretativa del Tribunal Constitucional acerca
del articulo 14 de la Constitucidn

Segun la jurisprudencia del Tribunal Constitucional (TC), en el articulo 14 de la Constitu-
cion espaniola (CE) se reconocen dos principios (por todas, Sentencia del TC -STC- 34/1984,
de 9 de marzo):

Por un lado, en su parrafo segundo, el «principio de no discriminacion», que re-
sulta aplicable tanto al ambito publico (leyes, reglamentos y convenios colectivos
normativos) como al privado (en nuestro caso, a las relaciones entre personas em-
pleadoras y trabajadoras) y que solamente prohibe la desigualdad de trato entre
dos personas trabajadoras basada en una serie de causas legalmente previstas
en el propio articulo 14 de la CE (nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cual-
quier otra condicién o circunstancia personal o social), mas tarde ampliadas por
los articulos 4.2 c) (sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta
ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua
dentro del Estado espafiol) y 17.1 del Estatuto de los Trabajadores (ET) (edad, dis-
capacidad, sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacién o condicion sexual, adhesion
0 no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas perte-
necientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado espanol).

Por otro lado, en su parrafo primero, el «principio de igualdad de trato», que so-
lamente resulta aplicable en el ambito de las relaciones publicas entre Estado y
particulares (en nuestro caso, a las leyes, reglamentos y convenios colectivos nor-
mativos en materia laboral y también a los empleados/as publicos, funcionarios/as
o personal laboral en sus relaciones con las distintas Administraciones publicas)
y que prohibe en general la desigualdad de trato entre dos personas trabajadoras
por cualquier causa, si bien esta prohibicion no es absoluta, admitiéndose la licitud
de un trato desigual cuando esté justificado en una «causa objetiva, razonable y
proporcionada», prohibiéndose asi la arbitrariedad o el trato desigual injustificado.

2. La aplicacion de la doctrina constitucional anterior a las
desigualdades retributivas

Con base en lo anterior, las desigualdades retributivas (salariales o extrasalariales) es-
tablecidas en leyes, reglamentos o convenios colectivos normativos (esto es, en convenios
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colectivos estatutarios) atentaran contra el «principio de igualdad de trato», salvo que se
justifiquen en una «causa objetiva, razonable y proporcionada», considerada asi por los tri-
bunales que tendran siempre la Ultima palabra.

Por el contrario, la autonomia de la voluntad, concretable en acuerdos logrados en con-
venios colectivos extraestatutarios de eficacia juridica contractual, en contratos individuales
de trabajo (expresos o tacitos) o en decisiones unilaterales empresariales, gozara en prin-
cipio de una mayor libertad para establecer desigualdades retributivas entre las personas
trabajadoras, salvo que incurra en una de las causas de discriminacion constitucionales o
legales anteriormente enumeradas.

3. La calificacioén juridica de las clausulas convencionales de
«doble escala salarial»

En este contexto, habra que situar la calificacién juridica de licitud o ilicitud que haya
que dar a las clausulas que establecen en la negociacion colectiva estatutaria una «doble
escala salarial» basada en la fecha de entrada de las personas trabajadoras en la empresa.
Esta calificacion juridica exigira una doble operacion a realizar:

e Preguntarse, en primer lugar, si constituyen un atentado al «principio de no discri-
minacion», segln se base o no en alguna de las causas de discriminacién prohi-
bidas por la Constitucion y la ley.

e Preguntarse, en segundo lugar, si constituyen un atentado contra el «principio de
igualdad de trato», segun se defienda o no que esta causa (la fecha de ingreso
en la empresa de las personas trabajadoras) es una «causa objetiva, razonable y
proporcionada» o un «hecho diferencial» que justifica suficientemente la desigual-
dad de trato retributivo y si existe o no otra «concausa» o «<hecho diferencial» que
justifique en los términos anteriores la diferencia de trato retributiva.

4. Las lineas jurisprudenciales interpretativas

La falta de una regulacion legal clara en el ET de estos dos principios —el ET solamen-
te regula la aplicacion de estos dos principios en las relaciones laborales individuales (el
«principio de no discriminacion» en los arts. 4.2 c) y 17.1; y el «principio de igualdad», si
bien reducido a la «igualdad de remuneracion por razén de sexo», en el art. 28) y no en las
relaciones colectivas— va a exigir de la jurisprudencia aplicativa un esfuerzo adicional a la
hora de clarificarlos, incurriendo, dada la variedad de supuestos que pueden plantearse en
la realidad convencional, en aparentes, o reales, contradicciones.
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Asi, en un primer momento, la jurisprudencia de nuestro Tribunal Supremo (TS) aceptd
la desigualdad retributiva basada en la fecha de ingreso en la empresa (la doble escala sa-
larial establecida en un convenio colectivo estatutario) como el mantenimiento de un «es-
tatus mas favorable» de la persona trabajadora con base en el anterior convenio colectivo
(por todas, Sentencias del TS —-SSTS- de 21 de mayo de 1990; 12 de mayo de 1992; 22
de enero de 1994, rec. 2380/1992; 24 de octubre de 1995, rec. 354/1995; o 5 de abril de
2001, rec. 1326/2000).

En un segundo momento, la jurisprudencia daria un «giro copernicano», no admitiendo
la desigualdad retributiva basada en la fecha de ingreso de la persona trabajadora en la em-
presa. Con esta nueva tesis, la jurisprudencia mantendra que no es posible aceptar que la
fecha de ingreso en la empresa pueda justificar un trato retributivo desigual, por entender,
con caracter general, que un convenio colectivo, dada su naturaleza normativa, no puede
crear «condiciones mas beneficiosas de caracter individual» o «derechos adquiridos» para
la persona trabajadora, dado que las condiciones creadas por una norma «nacen, viven y
mueren con la norma»; y, con caracter especifico, que la fecha de entrada en la empresa
no constituye por si sola una «causa razonable» justificativa de un trato retributivo desigual
entre las personas trabajadoras de una misma empresa (véase infra).

5. Lajurisprudencia del TS

La doctrina jurisprudencial ordinaria, acufiada y mantenida unanimemente en la actua-
lidad por nuestro TS, contraria a la doctrina anterior que admitia la desigualdad de trato
retributivo en atencion a la fecha de ingreso en la empresa, aparece suficientemente cons-
tatada a partir de las SSTS de 22 de enero de 1996 (rec. 523/1995) y de 18 de diciembre
de 1997 (rec. 175/1997), manteniéndose esta doctrina, recientemente, entre otras muchas,
en las SSTS, en unificaciéon de doctrina, de 8 de octubre de 2019 (rec. 3366/2018) o de 22
de octubre de 2019 (recs. 1288/2018, 2616/2018, 2622/2018, 3690/2018 y 3685/2018).

En todas ellas se mantiene la nulidad de las clausulas convencionales de doble escala
salarial basadas exclusivamente en la fecha de ingreso de las personas trabajadoras en la
empresa, salvo que exista otra justificacion objetiva, razonable y proporcional, por atentar
contra el principio de igualdad de trato del articulo 14 de la CE.

La doctrina mantenida viene a ser, sintéticamente, la siguiente:

1.° Un convenio colectivo estatutario, como fuente normativa que es de las relaciones
laborales, tiene que someterse al principio de igualdad de trato y no solo al principio de no
discriminacién por una serie de causas constitucional y legalmente enumeradas, a diferen-
cia de los pactos individuales y las decisiones empresariales unilaterales que Unicamente
se encuentran sometidos al principio de no discriminacion.
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Asi pues, el restablecimiento de la legalidad y de la igualdad vulneradas exigira la anula-
cioén de la desigualdad con la consecuencia de la equiparacion retributiva de las personas
trabajadoras afectadas o, como sefialé la STS de 1 de octubre de 2019 (rec. 2417/2018):

La existencia de una doble escala y su ausencia de justificacion valida abocan a
la declaracion de nulidad parcial, es decir, a la generalizacion del nivel retributivo
superior a favor de todas las personas (equiparacion in melius), con independencia
de la fecha en que hayan comenzado a trabajar (FJ 5.°, punto 1).

2.° Laigualdad de trato no es sin embargo absoluta, existiendo un margen para estable-
cer diferencias retributivas entre las distintas personas trabajadoras de la empresa «siem-
pre que tales diferencias sean razonables, objetivas y proporcionadas» en funcién de las
particulares circunstancias concurrentes en cada caso.

3.° La fecha de la contratacién de las personas trabajadoras en una empresa no puede
ser por si sola el unico hecho diferencial justificativo de un tratamiento retributivo diferente
en un convenio colectivo.

4.° Asi pues, un tratamiento distinto de los salarios del convenio (clausula de doble es-
cala salarial) o de cualquier complemento retributivo, incluido el complemento de antigiie-
dad, basado en la distinta fecha de ingreso de la persona trabajadora en la empresa resulta
contrario al principio de igualdad de trato del articulo 14 de la CE, a menos que exista otra
concausa objetiva, razonable, suficiente y proporcional que lo justifique.

5.° Respecto del complemento de antigliedad, para «orillar» lo dispuesto en el articulo 25
del ET («Promocién econdmica»):

1. El trabajador, en funcion del trabajo desarrollado, podra tener derecho a una
promocion econdmica en los términos fijados en convenio colectivo o contrato
individual.

2. Lo dispuesto en el apartado anterior se entiende sin perjuicio de los derechos
adquiridos o en curso de adquisicién en el tramo temporal correspondiente,

se admite que a aquellas personas trabajadoras que ingresaron antes en la empresa se
les reconozca un complemento Unico y no compensable por la cantidad hasta entonces
cobrada y que, a partir de ese dia, cobren igual plus de antigliedad que los de nuevo in-
greso, no siendo aceptable que, a partir de una determinada fecha, unos generen un plus
de antigliedad de cuantia superior al que generan otras personas trabajadoras prestando
servicios el mismo nimero de afos. En definitiva, se admite mantener el montante econé-
mico congelado del complemento adquirido conforme al anterior convenio colectivo, pero
sin aceptar como «derecho adquirido consolidable» el anterior sistema de calculo del plus
de antigiiedad.
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6.° En cuanto a las causas distintas de la fecha de ingreso en la empresa, la jurispru-
dencia se muestra muy restrictiva en su aceptacion, exigiendo no solo que la medida esté
debidamente justificada, sino también que no se plantee con vocacion de permanencia
hacia el futuro.

Normalmente se tratard de «razones de politica de empleo»: la conversion de contratos
temporales en contratos indefinidos, la creacion de puestos de trabajo o importantes inver-
siones en la sociedad titular de la empresa.

Ahora bien, la STS de 17 de junio de 2002 (rec. 1253/2001) matizara que:

[...] la creacion de empleo puede ser un motivo poderoso para el establecimien-
to de clausulas que, sin dicha motivacion, serian ilicitas por contrarias al principio
de igualdad que debe imperar en las normas de convenio colectivo que regulen
situaciones iguales. Pero tal propdsito, ademas de ser real y no una mera invoca-
cion justificativa, debe reunir una serie de caracteres para merecer la calificacién
de razonable. El primero de ellos es que la regularizacion de situaciones anterio-
res abusivas, o de legalidad mas que dudosa, no puede ser premiada con ventaja
alguna para el causante de la irregularidad. En este sentido, la transformacion de
contratos temporales en indefinidos, si por su nimero evidencia una superacién
de los limitados supuestos en que esta permitida la temporalidad en nuestra legis-
lacion, es caso paladino de que el sacrificio que se impone, a cambio de legalizar
situaciones irregulares, no es razonable (FJ 3.°).

En otras ocasiones, son razones de naturaleza distinta de la politica de empleo las que
se aceptan por la jurisprudencia para mantener el distinto tratamiento retributivo. Asi:

a)

El mantenimiento para las personas trabajadoras anteriores de ciertos comple-
mentos ad personam al producirse con el nuevo convenio colectivo una alteracion
consistente en la reestructuracion de categorias o escalas salariales en funcién de
la permanencia en la empresa, cuando viene establecida para todas en régimen
de igualdad (SSTS de 3 de octubre de 2000, rec. 4611/1999, o de 20 de junio de
2005, rec. 29/2004).

Los sacrificios salariales que hubieron de aceptar en tiempos anteriores, junto a
suspensiones de contratos y expedientes de regulacion de empleo diversos que
condujeron a la viabilidad de la empresa y a que fuera posible la contratacién de
las nuevas personas trabajadoras «perjudicadas» por la supresién de unos plu-
ses, considerandose proporcional el mantenimiento de los mismos a las perso-
nas trabajadoras antiguas y su supresién para las nuevas.

El complemento retributivo diferencial trae su causa de la exigencia de una titula-
cion oficial que conlleva una mayor cualificacion y preparacion profesional, lo que
constituye un dato diferencial relevante que justifica razonable y objetivamente el

172 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 457 (abril 2021), pp. 165-177

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


https://www.laboral-social.com/sites/laboral-social.com/files/NSJ011803.pdf
https://www.laboral-social.com/sites/laboral-social.com/files/NSJ008302.pdf
https://www.laboral-social.com/sites/laboral-social.com/files/NSJ038625.pdf
https://www.laboral-social.com/sites/laboral-social.com/files/NSJ038625.pdf

El tratamiento jurisprudencial de la desigualdad retributiva

(la denominada «doble escala salarial») establecida en la

Analisis negociacion colectiva sobre la base del momento en que

E de actualidad la persona trabajadora entra a trabajar en la empresa

trato retributivo desigual (SSTS de 27 de febrero de 2020, rec. 139/2018, o de 29
de octubre de 2020, rec. 92/2018).

7.° Es la empresa la que habra de probar en su caso que concurren otras circunstan-
cias justificativas del tratamiento retributivo desigual distintas de la fecha de ingreso en la
empresa, sin que sea bastante a tal efecto la mera y genérica invocacién a una politica de
mantenimiento del empleo que no se plasme en datos y actuaciones concretas, especi-
ficas y singulares que pudiesen servir de causa para mantener una diferencia retributiva.

8.° Cuando la desigualdad retributiva nazca de un convenio colectivo extraestatutario,
con amparo en el articulo 37.1 de la CE que establece su «fuerza vinculante» —no normativa
sino contractual-, si bien la doctrina tradicional mantiene que solamente se encuen-
tra sometido al principio de no discriminacion (por todas, STS de 17 de mayo de 2000,
rec. 4500/1999), la STS de 24 de junio de 2019 (rec. 10/2018), dando un paso mas respecto
a esta doctrina, ha mantenido que los sistemas de doble escala salarial basados exclusiva-
mente en la fecha de ingreso en la empresa son contrarios al principio de igualdad de trato
constitucional y al principio legal de igualdad retributiva por trabajo de igual valor, aunque
estén establecidos en convenios colectivos extraestatutarios. Ahora bien, en este caso, el
supuesto planteado venia referido excepcionalmente a un convenio colectivo extraestatu-
tario que traia su causa directa de un convenio colectivo estatutario, formando con él un
«cuasi Unico bloque convencional», por la llamada hecha por este ultimo al primero.

6. La jurisprudencia constitucional

La anterior jurisprudencia ordinaria viene a coincidir sustancialmente con la actual juris-
prudencia constitucional, segun la cual:

1.° La desigualdad retributiva nacida de un convenio colectivo estatutario se encuentra
sometida al «principio de igualdad de trato» y no solo al «principio de no discriminacién»
por una serie de causas, exigiéndose por ello la presencia de una causa objetiva, razona-
ble y proporcional que la justifique, que, en ningun caso, puede serlo por si sola la fecha de
ingreso en la empresa de las personas trabajadoras.

La concreta doctrina es la siguiente (por todas, SSTC 27/2004, de 4 de marzo, 0 112/2017,
de 16 de octubre):

La distinta fecha de ingreso en la empresa, por si sola, no puede justificar un modo
diferente de valoracién de la antigliedad en el convenio de un grupo de trabaja-
dores respecto del otro, puesto que su légica descansa en un trato peyorativo a
quien accede mas tarde al empleo, haciendo de peor condicion artificiosamente
a quienes ya lo son por las dificultades existentes en la incorporacién al mercado
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de trabajo y por la menor capacidad de negociacion con la que cuentan en el mo-
mento de la contratacion, con lo que la diversidad de las condiciones laborales que
de ello se deriva enmascara una infravaloracion de su condicién y de su trabajo.

Esta misma doctrina se aplica a los complementos por antigliedad: «La distinta fecha de
ingreso en la empresa, por si sola, no puede justificar un modo diferente de valoracién de la
antigliedad en el convenio de un grupo de trabajadores respecto del otro» (STC 27/2004,
de 4 de marzo).

2.° Ello no obstante, hay ocasiones en que cabe admitir el establecimiento de dobles
escalas salariales en los convenios colectivos estatutarios cuando la diferencia retributiva
entre las personas trabajadoras anteriores o posteriores a la vigencia del nuevo convenio
colectivo resulte justificada suficiente, objetiva y razonablemente como «medida de politica
de empleo» (por todas, STC 119/2002, de 20 de mayo).

3.° La desigualdad retributiva nacida de la autonomia individual, esto es, de una de-
cision unilateral de la empresa, se encuentra sometida solamente al «principio de no
discriminacién» y no al «principio de igualdad de trato» por las causas discriminatorias
constitucionales y legales enumeradas (por todas, SSTC 34/1984, de 9 de marzo, 2/1998,
de 12 de enero, 119/2002, de 20 de mayo, 39/2003, de 27 de febrero, o 36/2011, de
28 de marzo).

Ello no obstante, la STC 36/2011, pareciendo dar un paso adelante, sefiala, en su funda-
mento juridico sexto, que: «Una decisién empresarial adoptada en el ejercicio de la autonomia
de la voluntad podria, aun sin ser estrictamente discriminatoria, resultar constitucionalmen-
te reprobable en la medida en que fuera por completo irracional, arbitraria o directamente
maliciosa o vejatoria [...]».

7. La jurisprudencia comunitaria

La Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (STJUE) de 14 de febrero de
2019 (asunto C-154/18, Horgan y Keegan) parece admitir la licitud de la doble escala sa-
larial implantada por una circular que afectaba a los profesores/as de empresas publicas
distinguiendo entre el personal docente en activo cuando se publica la circular y el de pos-
terior incorporacion. Presentada una cuestiéon ante el TJUE, este descarta que constituya
una discriminacion indirecta por razén de edad, en el sentido del articulo 2.2 b) de la Direc-
tiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, afirmando que la
razon del trato retributivo desigual no era la edad sino la fecha de ingreso en la empresa y
que la fecha de entrada en la empresa no puede ser considerada un factor de discrimina-
cion por ser un «elemento objetivo y neutro».
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El tratamiento jurisprudencial de la desigualdad retributiva

(la denominada «doble escala salarial») establecida en la

Analisis negociacion colectiva sobre la base del momento en que

E de actualidad la persona trabajadora entra a trabajar en la empresa

Asi, respondiendo a la peticion de decision prejudicial planteada por el Labour Court
(6rgano tripartito de resolucién de controversias laborales y de Seguridad Social de Irlan-
da), la sentencia considera que para el derecho de la Unién Europea no hay discriminaciéon
(indirecta, por edad) cuando el personal docente que ha ingresado a partir de cierta fecha
se integra en nivel salarial y profesional inferior al precedentemente aplicado al de igual ca-
tegoria. Primero, porque el objetivo perseguido (reduccién estructural de costes) justifica la
medida, aunque el colectivo afectado sea mayoritariamente menor de 25 afios; segundo,
porgue la norma cuestionada adopta un «criterio, que hace depender la aplicacién de las
nuevas reglas unicamente de la fecha de incorporacion como elemento objetivo y neutro».

No obstante la manifiesta contradiccion existente entre esta doctrina y la mantenida por
nuestros TC y TS, esta viene resuelta por el TS declarando expresamente en su Sentencia
de 24 de junio de 2019 (rec. 10/2018) que:

Dado que nuestra jurisprudencia constitucional y ordinaria, en interpretacion del
principio de igualdad y de la obligacion empresarial de pagar por la prestacion de
un trabajo de igual valor la misma retribucion, prohibe la existencia de doble esca-
la salarial fundada exclusivamente en la fecha de ingreso en la empresa, tal doc-
trina interpretativa constituye una norma mas favorable que la que resultaria de la
interpretacion efectuada por la referida STJUE 14-02-2019 [...] (FJ 10.°, punto 5).

Ciertamente, el articulo 8 de la Directiva 2000/78/CE establece que:

1. Los Estados miembros podran adoptar o mantener disposiciones mas favora-
bles para la proteccién del principio de igualdad de trato que las previstas en la
presente directiva.

2. La aplicacién de la presente directiva no constituira en ningiin caso motivo para
reducir el nivel de proteccion contra la discriminacion ya garantizado por los Es-
tados miembros en los ambitos cubiertos por la misma.

8. Las clausulas convencionales de «garantia ad personam»,
de «respeto de los derechos adquiridos» o de «respeto de
las condiciones mas beneficiosas»

Entiendo que, de antiguo, existe un problema con este tipo de clausulas convenciona-
les, muy frecuentes en los convenios colectivos estatutarios y no siempre correctamente
comprendidas por las partes que las negocian.

¢ Cual es el problema? El problema reside en que existe una contradiccion sustancial cuan-
do, como hemos visto, solamente se admite la licitud de un diverso tratamiento retributivo
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en el convenio colectivo si existe otra causa distinta de la fecha de entrada en la empresayy,
después, existe una clausula general, considerada valida, muy frecuente en los convenios
colectivos, que establece el respeto de todas aquellas condiciones de cualquier naturaleza
(retributiva 0 no) mas favorables para las personas trabajadoras establecidas en el anterior
convenio colectivo y aplicable a las personas trabajadoras antiguas por el simple hecho de
haber ingresado en la empresa antes de la entrada en vigor del convenio colectivo posterior,
esto es, teniendo en cuenta solamente la fecha de ingreso en la empresa.

Las clausulas de «garantia ad personam», de «respeto de los derechos adquiridos» o
de «respeto de las condiciones mas beneficiosas» (con estas diferentes denominaciones
aparecen en los convenios colectivos) en algunas ocasiones son clausulas que simple-
mente imponen a la empresa respetar aquellas condiciones (econdmicas o de otra indole;
existiendo en este sentido clausulas restringidas a las primeras y otras que se extienden a
las segundas) disfrutadas a titulo individual por las personas trabajadoras con base en su
contrato de trabajo, mas favorables (estimadas en su conjunto) que las establecidas en el
convenio colectivo. Dicho de otra manera, lo que la clausula establece en estos casos es
que el convenio colectivo debe respetar las condiciones contractuales, expresas o tacitas
(las nacidas de concesion unilateral de la empresa o de un convenio colectivo extraestatu-
tario y convertidas en derechos adquiridos o condiciones mas beneficiosas de origen con-
tractual normalmente por el paso del tiempo), dado el caracter minimo de las condiciones
convencionales.

Estas clausulas, con este significado y finalidad, son perfectamente superfluas por
cuanto, de no existir expresamente en el convenio, habrian de respetarse igualmente las
condiciones contractuales mas favorables al convenio con base en lo dispuesto en el ar-
ticulo 3.1 c¢) del ET.

En otras ocasiones, se pretende extender el respeto a las condiciones laborales o sala-
riales nacidas de la costumbre anterior al convenio colectivo. En estos casos, ciertamente,
son necesarias estas clausulas por cuanto, segun el articulo 3.4 del ET, «[lJos usos y cos-
tumbres solo se aplicaran en defecto de disposiciones [...] convencionales [...] a no ser que
cuenten con una recepciéon o remisién expresa». Asi, dado el caracter naturalmente subsi-
diario de la costumbre, de no existir clausula expresa en el convenio colectivo de respeto
y mantenimiento (de «recepcion» o «remision expresa» en la terminologia de la ley), se apli-
caria el convenio colectivo y no la costumbre. Ahora bien, hay que reconocer que son muy
escasas las costumbres laborales locales y profesionales existentes, tratdndose mas bien
de usos de empresa, perfectamente identificables con concesiones unilaterales de la em-
presa convertidas en derechos adquiridos de las personas trabajadoras o condiciones mas
beneficiosas de origen contractual, subsumibles pues en el supuesto anterior.

El problema surge, finalmente, cuando, a la vez que lo anterior, se exija también el respe-
to de las condiciones mas favorables para las personas trabajadoras disfrutadas por estas
con base en el convenio colectivo anterior, estableciendo de esta manera un trato desigual
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El tratamiento jurisprudencial de la desigualdad retributiva

(la denominada «doble escala salarial») establecida en la

Analisis negociacion colectiva sobre la base del momento en que

E de actualidad la persona trabajadora entra a trabajar en la empresa

entre las personas trabajadoras contratadas con anterioridad a la fecha de aplicacion del
convenio y las contratadas con posterioridad, sin otra justificacion que la fecha de la con-
tratacion e ingreso en la empresa.

Dado su caracter atentatorio del «principio de igualdad de trato» del articulo 14 de la
CE, seria recomendable una mejora en la redaccion de estas clausulas y un control de le-
galidad mas estricto de las mismas por parte de la autoridad laboral competente a la hora
del deposito y registro del convenio colectivo, evitando asi frustraciones, confusiones y
dudas interpretativas.
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