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1. INTRODUCCION Y CONTEXTUALIZACION SISTEMATICA

1.1. Presentacion e importancia del sistema de fuentes en el Derecho del
Trabajo

La teoria de las fuentes del Derecho constituye la clave de béveda de cualquier
disciplina juridica, pues responde a dos interrogantes primordiales: ¢quién tiene
potestad para crear normas juridicas obligatorias? (fuentes en sentido material) y ¢a
través de qué formas o instrumentos se exteriorizan y plasman dichas normas?
(fuentes en sentido formal).

En el Derecho del Trabajo, el estudio de las fuentes adquiere una trascendencia aun
mas radical y compleja que en otras ramas juridicas. Mientras que en el Derecho Civil o
Administrativo el sistema de produccién normativa procede de manera casi exclusiva
de los poderes publicos del Estado, en el ordenamiento laboral nos encontramos con
un sistema pluralista y descentralizado, donde los propios agentes sociales (sindicatos
y organizaciones empresariales) tienen atribuido un poder auténomo de creacién de
normas con fuerza vinculante para terceros: la negociacién colectiva.

Comprender la articulacidn de las fuentes del Derecho del Trabajo resulta
indispensable para resolver la cuestiéon fundamental de la préctica profesional
cotidiana: ante una situacion laboral concreta (un despido, una reclamacion de salario,
una modificacidn de jornada), équé norma es de aplicacion preferente y c6mo
interactuan la ley, el convenio colectivo y el contrato individual?

1.2. Peculiaridades del sistema laboral frente a la teoria general del
Derecho (art. 1.1 Cédigo Civil)

El articulo 1.1 del Cddigo Civil espainol formula el catalogo clasico de las fuentes del
ordenamiento juridico: "Las fuentes del ordenamiento juridico espafiol son la ley, la
costumbre y los principios generales del derecho".

No obstante, esta formulacion civil decimondnica resulta manifiestamente
insuficiente y desbordada en el dmbito de las relaciones laborales por tres razones
estructurales:

1. Aparicion de una fuente formal exclusiva: el Convenio Colectivo. El
ordenamiento laboral reconoce eficacia normativa a acuerdos alcanzados entre
sujetos privados colectivos (sindicatos y empresarios), dotandolos de eficacia
general imperativa sobre todos los trabajadores y empresas incluidos en su
ambito.

2. Relegacion extrema de la costumbre: La costumbre, que en la teoria general
ocupa un papel subsidiario general tras la ley, en el Derecho del Trabajo queda
reducida a un papel marginal, requiriendo ademas las notas de ser local y
profesional, y viéndose postergada frente a la autonomia individual del
contrato.
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3. Transformacion del principio de jerarquia normativa: En el Derecho comun, la
norma jerarquicamente superior deroga o anula la inferior que la contradiga.
En el Derecho del Trabajo, la jerarquia clasica convive con el principio de
norma minima: la norma superior fija frecuentemente estdndares minimos
inderogables que las normas inferiores (convenio o contrato) pueden mejorar
validamente, alterando la dindmica de subordinacién formal tradicional.

1.3. Conceptos fundamentales que se van a estudiar

A lo largo de este tema se analizardn con rigor los conceptos vertebradores del sistema
de fuentes:

e El catalogo positivo del articulo 3.1 del Estatuto de los Trabajadores.

e Lafuerza vinculante y la eficacia general (erga omnes) del convenio colectivo
estatutario.

e Los grados de imperatividad normativa: normas de derecho necesario
absoluto, normas de derecho necesario relativo (minimos imperativos) y
normas dispositivas.

e Los principios tradicionales de aplicacion e interpretacion del Derecho del
Trabajo: principio de jerarquia, norma minima, norma mas favorable, condicién
mas beneficiosa, irrenunciabilidad de derechos y principio pro operario.

2. CONCEPTOS FUNDAMENTALES Y TIPOLOGIA DE
FUENTES

2.1. Fuentes materiales vs. fuentes formales del Derecho del Trabajo
Para abordar con rigor la produccidn juridica laboral, la doctrina distingue entre:

e Fuentes materiales (o de produccion): Son los sujetos, poderes o fuerzas
sociales dotados de la facultad legitima de crear preceptos juridicos
vinculantes. En el ambito laboral espafiol intervienen cuatro centros de poder
normativo:

1. El Estado: A través de las Cortes Generales (potestad legislativa) y del
Gobierno o Administracidn Publica (potestad reglamentaria).

2. Las organizaciones sociales y profesionales: Sindicatos de trabajadores
y asociaciones patronales mediante el ejercicio del poder normativo de
la autonomia colectiva.

3. Lasociedad o colectividad profesional: Que da lugar a normas
consuetudinarias a través de la reiteracion de conductas (la costumbre
laboral).

4. La comunidad internacional y supranacional: Organismos como la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y las instituciones de la
Unidn Europea.

e Fuentes formales: Son los cauces, medios, instrumentos o modos de
manifestacidn a través de los cuales se exteriorizan las normas juridicas creadas
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por las fuentes materiales. Comprenden: la Constitucion, los tratados
internacionales, los reglamentos y directivas comunitarias, las leyes organicas y
ordinarias, los decretos-leyes y decretos legislativos, los reglamentos del poder
ejecutivo, los convenios colectivos y la costumbre.

2.2. Fuentes de origen estatal, internacional, profesional y convencional

Atendiendo al origen de las normas que integran el bloque normativo laboral, se
clasifican en:

CLASIFICACION DE LAS FUENTES LABORALES
I T 1
| 1. FUENTES DE ORIGEN ESTATAL | e Constitucion Espafiola de 1978. |
| | » Leyes (Orgdnicas y Ordinarias). |
| | ® Normas del Gobierno con rango |
|
|

| deley (D-Leyesy D-Leg.). |
| » Reglamentos (RDy Ordenes). |
: - :
| 2. FUENTES SUPRANACIONALESE |  Derecho de la Unidn Europea |
| INTERNACIONALES | (Tratados, Reglamentos, Direct.). |
| | » Conveniosy Tratados de la OIT. |
: - :
| 3. FUENTES DE ORIGEN PROFESIONAL | e Convenios colectivos estatutarios |
| Y CONVENCIONAL | (Titulo lll del ET). |
| | » Acuerdos de empresa y pactos. |
: - :

| 4. FUENTES DE ORIGEN SOCIAL | » Costumbre local y profesional. |
L - |

2.3. La autonomia colectiva y la singularidad del convenio colectivo

La autonomia colectiva es el poder conferido constitucionalmente (art. 37.1 CE) a los
representantes de los trabajadores y a los empleadores para autorregular de forma
auténoma sus intereses contrapuestos mediante la negociacion.

La singularidad técnica del convenio colectivo estatutario (negociado al amparo del
Titulo Il del ET) radica en su doble naturaleza juridica, sintetizada tradicionalmente
por la doctrina italiana de Carnelutti: "tiene cuerpo de contrato y alma de ley".

e Cuerpo de contrato: Nace de un acuerdo bilateral de voluntades entre
representaciones privadas colectivas (sindicatos y patronal o empresario).

e Alma de ley: Una vez concertado y publicado en el Boletin Oficial
correspondiente, despliega eficacia juridica normativa y eficacia general (erga
omnes), integrandose en el cuadro de fuentes del Derecho objetivo y
vinculando automaticamente a todas las empresas y trabajadores de su ambito
funcional y territorial, con independencia de si estan afiliados a las
organizaciones firmantes o no.
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3. EL CUADRO POSITIVO DE FUENTES EN EL DERECHO
LABORAL (ARTICULO 3.1 ET)

El articulo 3.1 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (TRET,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015) establece la enumeracion positiva y
sistematica de las fuentes reguladoras de los derechos y obligaciones de la relacién
laboral en Espaiia:

"Los derechos y obligaciones concernientes a la relacion laboral se regulan:
a) Por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.
b) Por los convenios colectivos.

c¢) Por la voluntad de las partes, manifestada en el contrato de trabajo, siendo su objeto
licito y sin que en ningun caso puedan establecerse en perjuicio del trabajador
condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones legales y convenios
colectivos antes expresados.

d) Por los usos y costumbres locales y profesionales."

A continuacion se desglosa el alcance técnico de cada apartado:
3.1. Las disposiciones legales y reglamentarias del Estado (art. 3.1.a ET)

Comprende la produccién juridica emanada de los poderes legislativo y ejecutivo del
Estado, integrada jerarquicamente por:

1. La Constitucion Espainola de 1978 (como norma suprema del ordenamiento).

2. Las leyes organicas y ordinarias, asi como los decretos-leyes y decretos
legislativos.

3. Las disposiciones reglamentarias (Reales Decretos y Ordenes Ministeriales). El
art. 3.2 ET sujeta el ejercicio del reglamento a un mandato expreso: "Las
disposiciones reglamentarias desarrollardn los preceptos que establecen las
normas de rango superior, pero no podrdn establecer condiciones de trabajo
distintas a las establecidas por las leyes a desarrollar".

3.2. Los convenios colectivos (art. 3.1.b ET)

Ubicados en el segundo escalén del articulo 3.1, los convenios colectivos regulan las
condiciones de empleo, trabajo y productividad, asi como las relaciones de paz laboral.
Su inclusién en el catalogo confirma que en Espafia el convenio no es una simple
estipulacién contractual agregada, sino una auténtica norma juridica que subordina al
contrato individual de trabajo.

3.3. La voluntad de las partes en el contrato de trabajo (art. 3.1.c ET)
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El contrato de trabajo es la fuente del vinculo personal y el negocio juridico bilateral
que hace nacer la relacién laboral. No obstante, su papel como fuente reguladora
objetiva esta intensamente limitado:

e Su objeto debe ser licito.

e Rige el principio de jerarquia e inderogabilidad: no puede fijar, en perjuicio del
trabajador, condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones
legales y a los convenios colectivos aplicables.

e Funcion reguladora positiva: Sirve para reconocer derechos adicionales, pactar
condiciones mas beneficiosas para el trabajador (ej., mayor salario o jornada
inferior) o fijar particularidades licitas (pacto de no competencia
postcontractual, periodo de prueba).

3.4. Los usos y costumbres locales y profesionales (art. 3.1.d ET)

Constituyen la Ultima fuente en el orden de prelacién. Para que una costumbre sea
fuente del Derecho del Trabajo deben concurrir los siguientes requisitos técnicos
acumulativos (art. 3.1.d y art. 3.4 ET):

e Caracter local: Debe practicarse en la localidad geografica concreta donde
radique el centro de trabajo.

e Caracter profesional: Debe ser propia de la rama o sector de actividad de que
se trate.

e Caracter supletorio o por remisidn expresa: El art. 3.4 ET establece de manera
terminante que "los usos y costumbres solo se aplicardn en defecto de
disposiciones legales, convencionales o contractuales, a no ser que cuenten con
una recepcion o remision expresa".

e Carga de la prueba: La costumbre no goza de la presuncién del principio iura
novit curia; quien la alega ante un tribunal debe probar cumplidamente su
existencia y vigencia efectiva.

3.5. Fuentes excluidas del elenco formal: principios generales y
jurisprudencia

e Los principios generales del Derecho: Aunque el art. 1.4 del Cédigo Civil les
otorga el caracter de fuente supletoria de ultimo grado y caracter informador
del ordenamiento, el art. 3.1 ET no los enumera expresamente. Su virtualidad
practica en lo laboral se materializa principalmente como directrices de
interpretacion (ej., principio de buena fe contractual, enriquecimiento injusto).

e Lajurisprudencia: A tenor del art. 1.6 del Cédigo Civil, la jurisprudencia
reiterada emanada de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo (y la doctrina
del Tribunal Constitucional) no es formalmente fuente del Derecho, sino que
"‘complementard el ordenamiento juridico con la doctrina que, de modo
reiterado, establezca al interpretar y aplicar la ley, la costumbre y los principios
generales del derecho". Sin embargo, en el Derecho del Trabajo, la
jurisprudencia posee una fuerza integradora decisiva en la fijacion de
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conceptos indeterminados (como los indicios de ajenidad o los perfiles de la
transgresion de la buena fe contractual).

4. DESARROLLO PORMENORIZADO DEL SISTEMA DE
FUENTES LABORALES

4.1. La Constitucion Espaiola de 1978: vértice del ordenamiento

La Constitucién es la norma juridica suprema del Estado (art. 9.1 CE). Sus preceptos en
materia laboral no son meras declaraciones retdricas, sino normas de aplicacién
directa que vinculan a todos los poderes publicos y particulares.

El modelo laboral de la CE de 1978 se articula en una estructura tripartita de garantias
y eficacia:

[
| 1. DERECHOS FUNDAMENTALES Y LIBERTADES PUBLICAS LABORALES
| (Seccidn 13, Cap. Il, Titulo I: Arts. 14 a 29 CE) |
3 .
| ® Contenido: Libertad sindical (art. 28.1 CE) y Derecho de huelga |
| (art.28.2 CE). También son plenamente aplicables en la empresa los |
| derechos inespecificos: igualdad y no discriminacién (art. 14), |
| intimidad y dignidad frente a vigilancia (art. 18), libertad de |
| expresion e informacion (art. 20) y tutela judicial efectiva (art. 24). |
|
|
|

e Garantias reforzadas (art. 53.2 CE): Vinculacién inmediata, reserva de |
Ley Organica (art. 81 CE), procedimiento judicial preferente y sumario |
en el orden social (arts. 177 y ss. LRJS) y RECURSO DE AMPARO ante el TC. |
3 .
| 2. DERECHOS Y DEBERES DE LOS CIUDADANOS DE CONTENIDO LABORAL |
| (Seccion 22, Cap. Il, Titulo I: Arts. 30 a 38 CE) |
: 1
| » Contenido: Deber y derecho al trabajo, libre eleccion de profesionu |
| oficio, remuneracidn suficiente y no discriminacién por sexo (art. 35 CE); |
| derecho a la negociacidn colectiva laboral y fuerza vinculante de los |
| convenios (art. 37.1 CE); derecho a adoptar medidas de conflicto |
| colectivo (art. 37.2 CE); libertad de empresa (art. 38 CE). |
|
|
|

e Garantias (art. 53.1 CE): Vinculacién directa, reserva de ley ordinaria |
y respeto a su contenido esencial. NO son susceptibles de recurso de |
amparo directo ante el Tribunal Constitucional. |

w T
1

. PRINCIPIOS RECTORES DE LA POLITICA SOCIAL Y ECONOMICA |
(Capitulo 11, Titulo I: Arts. 39 a 52 CE) |
3 .
L[]

Contenido: Politica orientada al pleno empleo y formacién profesional |

|

| (art. 40.1 CE); seguridad e higiene en el trabajo, limitacién de jornada |

| y descanso retribuido (art. 40.2 CE); régimen publico de Seguridad Social |
| paratodos los ciudadanos ante situaciones de necesidad (art. 41 CE). |

|  Garantias (art. 53.3 CE): No son derechos subjetivos directos; solo |

| pueden ser alegados ante la jurisdiccion ordinaria de acuerdo con lo que |
| dispongan las leyes que los desarrollen. |

L
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4.2. Fuentes internacionales y supranacionales

a) La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Organismo creado en 1919 (asociado a la ONU desde 1946) con estructura tripartita
(gobiernos, empresarios y sindicatos).

Convenios de la OIT: Tratados internacionales formales. Para integrarse en el
ordenamiento juridico interno espafiol requieren su ratificacion formal por
Espana y publicacién integra en el Boletin Oficial del Estado (BOE) (art. 96.1
CE). Una vez ratificados, se sitlan por encima de las leyes internas ordinarias
(las leyes internas no pueden derogar o modificar un tratado internacional
validamente suscrito).

Recomendaciones de la OIT: No son tratados vinculantes; son orientaciones
para las politicas nacionales sin fuerza obligatoria directa, aunque operan como
criterios de interpretacion doctrinal.

b) El Derecho Social de la Unién Europea

El ingreso de Espafia en las Comunidades Europeas (1986) supuso la subordinacién del
Derecho interno a las normas comunitarias, bajo los principios rectores de primacia
(fijado por el TIUE en el asunto Costa c. ENEL de 1964) y efecto directo (asunto Van
Gend en Loos de 1963).

Derecho originario: Los Tratados Constitutivos (Tratado de la Unidn Europea -
TUE y Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea - TFUE), asi como la
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (CDFUE), que goza
del mismo rango vinculante que los Tratados (art. 6.1 TUE). Destacan el art. 45
TFUE (libre circulacién de trabajadores) y el art. 153 TFUE (competencias
comunitarias en condiciones laborales).

Derecho derivado:

(o]

Reglamentos: Alcance general, obligatorios en todos sus elementos y
directamente aplicables en los Estados miembros desde su publicaciéon
en el DOUE, sin necesidad de ley de transposicidn nacional (ej.,
Reglamentos sobre coordinacidn de sistemas de Seguridad Social).
Directivas: Obligan al Estado miembro en cuanto al resultado que deba
conseguirse, dejando a las autoridades nacionales la eleccién de la
forma y de los medios a través de una norma de transposicion en un
plazo fijado. Han modelado el Derecho laboral espafiol en materias
esenciales: prevencion de riesgos (Directiva 89/391/CEE), despidos
colectivos (Directiva 98/59/CE), jornada y descansos (Directiva
2003/88/CE), sucesion de empresa (Directiva 2001/23/CE) y conciliacion
laboral y familiar (Directiva 2019/1158).

4.3. Las normas estatales con rango de ley
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En el Derecho interno, la potestad legislativa originaria corresponde a las Cortes
Generales (art. 66.2 CE), instrumentada mediante:

1. Leyes Organicas (art. 81 CE): Reservadas a materias tasadas, entre ellas el
desarrollo de los derechos fundamentales y libertades publicas. Requieren para
su aprobacién, modificacidn o derogacién la mayoria absoluta del Congreso de
los Diputados en una votacién final sobre el conjunto del proyecto.

Ambito laboral estricto: La Ley Organica 11/1985, de Libertad Sindical (LOLS).

2. Leyes Ordinarias: Regulan las demas materias no reservadas a ley organica.
Aprobadas por mayoria simple. Regulan materias como las modalidades
contractuales, el salario, la Seguridad Social o la jurisdiccién laboral.

3. Normas gubernamentales con rango de ley:

o Decretos Legislativos (art. 82 a 85 CE): Emanan del Gobierno mediante
delegacién previa de las Cortes Generales, bien a través de una ley de
bases (para elaborar un texto articulado) o de una ley ordinaria (para
refundir textos legales preexistentes).

Ejemplo primordial: El propio Estatuto de los Trabajadores vigente es
un Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre (TRET); al igual que la Ley General de la Seguridad Social
(Real Decreto Legislativo 8/2015, TRLGSS).

o Decretos-leyes (art. 86 CE): Disposiciones legislativas provisionales
dictadas directamente por el Gobierno en casos de extraordinaria 'y
urgente necesidad. No pueden afectar a los derechos fundamentales
del Titulo | (como la huelga o la libertad sindical). Deben ser sometidos a
debate y votacion de convalidacion en el Congreso de los Diputados en
el plazo improrrogable de 30 dias. Ha sido el instrumento habitual para
las sucesivas reformas laborales en Espafia (ej., RDL 3/2012 o el RDL
32/2021).

4.4. La potestad reglamentaria en el ambito laboral y el art. 3.2 ET

El Gobierno ejerce la potestad reglamentaria de acuerdo con la Constitucién y las leyes
(art. 97 CE), manifestada formalmente a través de Reales Decretos del Consejo de
Ministros y Ordenes Ministeriales.

En el Derecho del Trabajo, el reglamento sufre una restriccién expresa y cualificada
plasmada en el articulo 3.2 del Estatuto de los Trabajadores:

e Los reglamentos laborales son por definicién reglamentos ejecutivos o de
desarrollo: solo pueden dictarse cuando una ley previa lo autoriza o mandate.

e No cabe el reglamento independiente en materia de condiciones de trabajo: el
reglamento no puede establecer condiciones de trabajo distintas a las fijadas
por las leyes que desarrolla.
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e Su papel tradicional queda cefiido al desarrollo técnico de normas legales (e;j.,
RD 1561/1995 sobre jornadas especiales de trabajo; o los Reales Decretos que
regulan las relaciones laborales de caracter especial al amparo del art. 2 ET).

4.5. El convenio colectivo como fuente formal especifica
A) Clases de convenios colectivos: estatutarios vs. extraestatutarios
En el ordenamiento espafiol conviven dos tipos de negociacién colectiva:

1. Convenios colectivos estatutarios: Aquellos negociados siguiendo
estrictamente los requisitos formales, procedimentales y de legitimacién
subjetiva establecidos en el Titulo Ill del Estatuto de los Trabajadores (arts. 82
a 92 ET).

o Eficacia juridica: Tienen fuerza normativa. Se aplican con caracter
automatico a los contratos individuales como una ley, rigiendo el
principio de inderogabilidad en perjuicio del trabajador.

o Eficacia personal: Poseen eficacia general (erga omnes): vinculan de
manera preceptiva a todos los empresarios y a la totalidad de los
trabajadores incluidos en su dmbito funcional y territorial, con
independencia de que estén o no afiliados a los sindicatos y
asociaciones patronales firmantes.

2. Convenios colectivos extraestatutarios: Acuerdos colectivos alcanzados sin
cumplir alguno de los requisitos del Titulo 11l del ET (por ejemplo, por falta de
legitimacidn representativa suficiente de alguna de las partes negociadoras
segln los arts. 87 y 88 ET).

o Eficacia juridica: No tienen naturaleza de norma juridica, sino de
contrato con eficacia obligacional o contractual (art. 1255 del Cédigo
Civil).

o Eficacia personal: Tienen eficacia limitada: solo obligan a los
empresarios y a los trabajadores directamente afiliados a las
organizaciones sindicales o empresariales pactantes, a menos que el
trabajador no afiliado se adhiera expresamente a su contenido.

B) Concurrencia de convenios colectivos y prioridad aplicativa

El principio general es que un convenio colectivo, durante su vigencia, no puede ser
afectado por lo dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario
(art. 84.1 ET).

No obstante, el articulo 84.2 ET establece una regulacion determinante de la prioridad
aplicativa del convenio de empresa:

e El convenio de empresa tiene prioridad aplicativa sobre el convenio sectorial
(estatal, autondmico o provincial) en materias como: la cuantia del salario base
y complementos, el abono de horas extraordinarias, el horario y distribucién
del tiempo de trabajo, la adaptacién de la clasificacidn profesional o las
medidas de conciliacion familiar.
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e Modificaciéon normativa clave (RDL 32/2021): Se suprimid la prioridad
aplicativa del convenio de empresa en materia de cuantia salarial. En
consecuencia, un convenio de empresa no puede fijar una cuantia salarial

inferior a la fijada por el convenio colectivo sectorial aplicable, reforzando la

funcién de suelo retributivo del convenio del sector.

4.6. El contrato de trabajo: la autonomia individual y la condicion mas
beneficiosa

El contrato de trabajo celebrado entre la persona trabajadora y el empleador genera
obligaciones vinculantes entre las partes (art. 1091 Cddigo Civil y art. 3.1.c ET). En el

entramado de fuentes, el contrato individual cumple una doble funcién:

1. Acto constitutivo: Genera el nacimiento de la relacién juridica laboral y somete

a las partes al bloque normativo imperativo (ley y convenio).

2. Fuente reguladora accesoria: Fija aspectos propios del puesto (retribucién por

encima de tablas, categoria, pactos de exclusividad).

La Condicién Mas Beneficiosa (CMB) de origen contractual

Es una institucion dogmatica de creacidn jurisprudencial. Surge cuando el empresario,
de forma voluntaria e inequivoca, concede a uno o varios trabajadores un derecho o
ventaja laboral superior a las exigidas por las leyes y los convenios colectivos (e]., una

cesta de Navidad anual ininterrumpida, un complemento salarial no previsto en
convenio, o una jornada reducida los viernes).

Requisitos para su consolidacidn juridica:

No basta la mera repeticion mecanica, la tolerancia temporal o la liberalidad
empresarial puntual.

Debe existir una voluntad empresarial consciente, deliberada e inequivoca de
conceder y consolidar dicha ventaja en el patrimonio contractual del
trabajador (animus donandi incorporado al nexo contractual).

Efectos juridicos:

Una vez consolidada, la ventaja se transforma en un derecho adquirido que se
incorpora al contrato individual de trabajo.
Inderogabilidad unilateral: El empresario no puede suprimir ni reducir
unilateralmente la condicion mas beneficiosa por su simple voluntad, ni puede
ser neutralizada por un convenio colectivo posterior desfavorable.
Vias de modificacion o extincion: Unicamente puede suprimirse mediante:
1. Mutuo acuerdo entre empresario y trabajador (art. 49.1.a ET).
2. Procedimiento formal de modificacion sustancial de condiciones de
trabajo (art. 41 ET), acreditando la concurrencia de causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién.
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3. Operativa del mecanismo de compensacidon y absorcion (art. 26.5 ET), si
concurren los requisitos legales.

4.7. La costumbre laboral: subsidiaria, local y profesional

La costumbre como norma juridica creada por el uso continuado de una comunidad
desempeiia un papel marginal en el Derecho del Trabajo, configurado en el articulo 3.4
ET:

e Subsidiariedad absoluta: Solo entra en juego en defecto de disposiciones
legales, convenios colectivos y clausulas validas del contrato de trabajo. Si hay
pacto individual licito, este desplaza a la costumbre.

e Excepcion (costumbre por remision): Cuando una ley o un convenio colectivo
se remita expresamente a la costumbre del lugar para definir un derecho u
obligacién. En tal caso, la costumbre rige con preferencia al contrato individual
(ej., el art. 20.2 ET o el art. 49.1.d ET cuando la fijacidn de ciertos preavisos
alude a los "usos del lugar").

o Doble calificacién indispensable: Debe ser rigurosamente local (propia del
municipio o comarca) y profesional (del oficio, rama o gremio
correspondiente).

e Carga de alegacion y prueba: No es aplicable de oficio por el juez; la parte que
invoque un derecho derivado del uso o costumbre debe probar documental o
testificalmente su existencia arraigada y pacifica.

5. PRINCIPIOS DE ARTICULACION Y APLICACION DEL
DERECHO DEL TRABAIO

Dada la multiplicidad de fuentes formales que convergen simultdneamente sobre una
misma relacién de trabajo, el ordenamiento laboral articula un conjunto de principios
de aplicacion e interpretacidn destinados a resolver colisiones normativas y garantizar
el fin tuitivo de la disciplina:

PRINCIPIOS DE APLICACION
DEL DERECHO DEL TRABAJO
T 1
| 1. PRINCIPIO DE JERARQUIA NORMATIVA |
| Las normas de rango superior prevalecen sobre las de rango inferior. |
| Matizado intensamente por el principio de norma minima. |
- .
| 2. PRINCIPIO DE NORMA MiNIMA |
| Lanorma superior fija un estandar inderogable a la baja que la norma |
| inferior puede mejorar en beneficio del trabajador. |
- .
| 3. PRINCIPIO DE NORMA MAS FAVORABLE (Art. 3.3 ET) |
| Ante el conflicto entre dos normas laborales vigentes en colision, se |
| aplica aquella que resulte més beneficiosa en su conjunto. |

| 4. PRINCIPIO DE CONDICION MAS BENEFICIOSA |
| Los derechos adquiridos a titulo individual se incorporan al patrimonio |
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| del trabajador y resisten a normas posteriores menos ventajosas. |
- .
| 5. PRINCIPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS (Art. 3.5 ET) |
| Esnulade pleno derecho la renuncia individual a derechos reconocidos |
| pornormas legales imperativas o convenios colectivos. |
: .
| 6. PRINCIPIO PRO OPERARIO |
| Criterio hermenéutico: ante dos interpretaciones posibles de una norma, |
| debe escogerse la mas favorable a la persona trabajadora. |
L

5.1. Principio de jerarquia normativa y principio de competencia

e Jerarquia clasica: De conformidad con el art. 9.3 CE y el art. 1.2 del Codigo Civil,
una norma de rango inferior no puede contradecir lo dispuesto en una de
rango superior. La piramide normativa se estructura de la siguiente forma:

Constitucidn Espafiola > Tratados Internacionales y Derecho de la UE > Leyes y normas con
rango de ley > Reglamentos del Gobierno > Convenios Colectivos > Contrato de Trabajo >

Costumbre.

e Principio de competencia: En las relaciones complejas del ordenamiento (por
ejemplo, entre la ley estatal y los convenios colectivos, o entre el Derecho
estatal y el de la Unién Europea), la resoluciéon del conflicto no se efectua
siempre por jerarquia vertical, sino atendiendo al ambito material reservado
competencialmente a cada fuente por la Constitucion o los Tratados.

5.2. El principio de norma minima y los grados de imperatividad

Constituye la mayor modulacién que experimenta la jerarquia normativa en el Derecho
Laboral. En funcion de cémo interactian las normas legales con la autonomia colectiva
e individual, las normas se clasifican en tres grados técnicos de imperatividad:

1. Normas de Derecho necesario absoluto (ius cogens imperativo puro): Normas
rigidas que no admiten alteracidon alguna, ni en beneficio ni en perjuicio del
trabajador, por parte de los convenios colectivos o contratos individuales.
Buscan proteger un orden publico general o de seguridad juridica.

Ejemplos: Fijacidon de la edad minima de admisidn al trabajo (16 afios, art. 6.1
ET); fijacion de la competencia judicial internacional de los Juzgados de lo
Social; plazos improrrogables de caducidad de acciones procesales (ej., 20 dias
habiles para impugnar el despido, art. 59.3 ET).

2. Normas de Derecho necesario relativo (minimos de derecho necesario): Es la
tipologia prototipica del Derecho del Trabajo. La norma de rango superior
establece un estandar minimo indisponible a la baja, pero que queda abierto a
ser mejorado por las normas inferiores (convenio colectivo o contrato de
trabajo).
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Ejemplos: Los 30 dias naturales de vacaciones retribuidas fijados por el art. 38.1
ET (el convenio o contrato puede fijar 35 dias, pero nunca 25); el Salario
Minimo Interprofesional (SMI); el limite maximo de jornada ordinaria semanal
de 40 horas (art. 34.1 ET).

3. Normas de Derecho dispositivo (o supletorias): La norma legal solo se aplica si
las partes (a nivel colectivo o individual) no han regulado la materia de manera
expresa, permitiendo plena disponibilidad de regulacidn.

Ejemplo: La duracién del periodo de prueba en defecto de prevision en
convenio colectivo (art. 14.1 ET).

5.3. Principio de norma mas favorable (art. 3.3 ET)
El articulo 3.3 del Estatuto de los Trabajadores dispone:

"Los conflictos originados entre los preceptos de dos o0 mds normas laborales, tanto
estatales como pactadas, que deberdn respetar en todo caso los minimos de derecho
necesario, se resolverdn mediante la aplicacion de lo mds favorable para el trabajador
apreciado en su conjunto, y en computo anual, respecto de los conceptos cuantificables
del salario.”

Requisitos dogmaticos indispensables para su operatividad:

e Debe existir un conflicto real y efectivo entre dos normas validas, vigentes y
aplicables simultaneamente sobre una misma materia.

e No se aplica cuando una de las normas sea de derecho necesario absoluto.

e Sistema de comparacion (El Conglobamiento):

La doctrina y la jurisprudencia rechazan el método de la acumulacion analitica
(espigar lo mas favorable de cada norma tomando, por ejemplo, el sueldo del
convenio Ay los dias de vacaciones del convenio B, lo que crearia un "monstruo
normativo" hibrido no pactado por nadie).

Rige el principio de conglobamiento organico o por instituciones homogéneas:

se compara el bloque completo de la materia en litigio valorada en su conjunto
(ej., todo el bloque salarial y retributivo valorado en cémputo anual).

5.4. Principio de condicion mas beneficiosa

Como se analizé en el apartado 4.6, tutela los derechos subjetivos adquiridos por el
trabajador mediante pacto contractual o concesidn patronal unilateral expresa,
impidiendo que empeoren ante la sucesidn en el tiempo de nuevas normas legales o

convencionales que fijen estandares inferiores.

Limite técnico: la compensacién y absorcion (art. 26.5 ET)
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El art. 26.5 ET establece un mecanismo neutralizador: "Operard la compensacion y
absorcion cuando los salarios realmente abonados, en su conjunto y cdmputo anual,
sean mds favorables para los trabajadores que los fijados en el orden normativo o
convencional de referencia.

e Siun trabajador tiene reconocida contractualmente una condicion mas
beneficiosa de 300 € al mes por encima de tablas, y el nuevo convenio colectivo
pacta una subida general de 150 € en el salario base, la empresa puede
neutralizar el incremento absorbiéndolo del plus voluntario anterior, salvo que
expresamente se hubiera pactado dicho complemento con el cardcter expreso
de "no absorbible ni compensable".

5.5. Principio de irrenunciabilidad de derechos (art. 3.5 ET)

Constituye un valladar indispensable frente a la asimetria de poder en la relacién
laboral. El articulo 3.5 del Estatuto de los Trabajadores proclama:

"Los trabajadores no podrdn disponer vdlidamente, antes o después de su adquisicion,
de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario.
Tampoco podrdn disponer vdlidamente de los derechos reconocidos como indisponibles
por convenio colectivo."

Alcance y caracteristicas:

e Nulidad radical: Cualquier renuncia, pacto o cesion individual donde el
trabajador renuncie a un derecho imperativo legal (vacaciones, descansos
minimos, salario minimo) es nula de pleno derecho (ipso iure), teniéndose por
no puesta (art. 6.3 Codigo Civil).

e Prohibiciéon aplicable "antes o después de su adquisicion": No es vélida la
renuncia efectuada al firmar el contrato (ej., "acepto renunciar a las
vacaciones"), pero tampoco la realizada con posterioridad (ej., firmar al ser
despedido un documento que declare: "renuncio a cobrar las tres ultimas
néminas debidas a cambio de no iniciar litigios").

o El valor liberatorio del finiquito: El documento de finiquito acredita la
liquidacion de cuentas a la extincién del contrato. Solo despliega efecto
liberatorio sobre las cantidades y conceptos efectivamente desglosados y
abonados. La jurisprudencia priva de validez a las férmulas estereotipadas de
renuncia general e indiscriminada ("nada mds tengo que reclamar a la empresa
por concepto alguno") si existen conceptos legales debidos que no han sido
materialmente satisfechos.

5.6. Principio pro operario

Criterio tradicional de corte interpretativo recogido por la doctrina cientifica.
Determina que, cuando una norma juridica admita razonablemente dos o mas
interpretaciones juridicas posibles, el operador judicial debe optar por aquella que
resulte mas ventajosa para la persona trabajadora.
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Limites infranqueables fijados por la jurisprudencia:

e No se aplica ante dudas de hecho: El principio opera Unicamente sobre dudas
de derecho objetivo e interpretacién normativa. Nunca puede invocarse para
sustituir la valoracidn de la prueba o dar por acreditados hechos dudosos en un
proceso judicial (en materia probatoria rigen las reglas de la carga de la prueba
del art. 217 de la Ley de Enjuiciamiento Civil).

e No autoriza a forzar o desfigurar el texto claro de la norma: Si el precepto
normativo es claro e inequivoco en su sentido gramatical y teleolégico, el juez
no puede, bajo pretexto de aplicar el principio pro operario, atribuirle un
significado incompatible con la voluntad del legislador (in claris non fit
interpretatio).

6. JURISPRUDENCIA CLAVE EN MATERIA DE FUENTES Y
PRINCIPIOS LABORALES

6.1. La determinacidn de la condicion mas beneficiosa y su neutralizacion

T 1
| STS (SALA 42) DE 7 DE JULIO DE 2010 (REC. 196/2009) |
- .
| 1. CUESTION PLANTEADA: |
| Una empresa venia entregando de forma ininterrumpida una cesta de Navidad |
| a su plantilla durante mas de 30 afios. Con motivo de la crisis econdmica, |
| la direccion decide de manera unilateral suprimir la entrega de dicho |
| beneficio, argumentando que se trataba de un simple acto de mera liberalidad |
| no previsto en convenio colectivo. |
| |
| 2. DOCTRINA DEL TRIBUNAL SUPREMO: |
| La Sala reitera que, para calificar un beneficio como "condicion mas |
| beneficiosa", se exige la concurrencia de una voluntad inequivocade la |
| empresa de incorporar dicha ventaja al nexo contractual de los trabajadores. |
| La entrega constante, pacifica y periddica en el tiempo, debidamente |
| presupuestada por la empresa, evidencia una tacita oferta contractual |
| aceptada por los trabajadores. De este modo, la ventaja deja de ser una mera|
| liberalidad o tolerancia graciable para convertirse en un derecho obligacional |
| contractual adquirido. |
| I
| 3. CONSECUENCIA JURIDICA: |
| El Tribunal declaré la nulidad de la supresidn unilateral patronal: para |
| eliminar una condicién mas beneficiosa consolidada, la empresa esta |
| obligada a utilizar el cauce formal de la modificacién sustancial de |

| condiciones de trabajo (art. 41 ET) o negociar un acuerdo extintivo. |
| I

6.2. Primacia y efecto directo del Derecho Social de la Union Europea

STJUE de 24 de enero de 2012 (Asunto C-282/10, Maribel Dominguez) y STJUE de 6
de noviembre de 2018 (Asunto C-684/16, Max-Planck-Gesellschaft)
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e Cuestion juridica planteada: Interpretacion del articulo 7 de la Directiva
2003/88/CE (derecho a un periodo de al menos cuatro semanas de vacaciones
anuales retribuidas) y del articulo 31.2 de la Carta de los Derechos
Fundamentales de la UE frente a normativas nacionales que imponian la
pérdida automatica de los dias de vacaciones causados durante periodos de
incapacidad temporal o no disfrutados por falta de requerimiento expreso del
empleador.

e Resolucidn y doctrina del TIUE: El derecho de todo trabajador a vacaciones
anuales retribuidas debe considerarse un principio fundamental del Derecho
social de la Unidén, consagrado de manera indisponible en el art. 31.2 de la
CDFUE. Este derecho goza de eficacia directa horizontal: puede ser invocado
en litigios entre particulares (trabajador frente a empleador privado), debiendo
el juez nacional inaplicar cualquier precepto de derecho interno o convenio
colectivo que obligue a su extincidn por el mero hecho de no haberse solicitado
en el afo natural si el empresario no acredité haberle facilitado activamente su
disfrute.

e Relevancia: llustra la supremacia absoluta de las directivas europeas en
materia de seguridad y salud, y su capacidad de derribar disposiciones internas
o clausulas convencionales restrictivas.

6.3. Eficacia normativa del convenio colectivo estatutario
Sentencia del Tribunal Constitucional 58/1985, de 30 de abril

e Cuestion juridica: Se discutia la constitucionalidad del Titulo Ill del Estatuto de
los Trabajadores en relacidn con el art. 37.1 CE: si era admisible que un
convenio colectivo negociado por sindicatos y asociaciones representativas
vinculara obligatoriamente a trabajadores y empresas que no hubieran
participado en la mesa ni estuvieran afiliados a las entidades firmantes.

e Resolucidn y doctrina del TC: El Tribunal Constitucional consagré la validez del
modelo espafiol de eficacia general (erga omnes) del convenio colectivo
estatutario. Razond que el mandato constitucional del art. 37.1 CE, al garantizar
“la fuerza vinculante de los convenios", faculté al legislador ordinario para dotar
a los acuerdos alcanzados por sujetos dotados de legitimacién representativa
suficiente de un valor cuasi-legal, superior al de los meros contratos privados,
convirtiéndolos en verdaderas normas del ordenamiento juridico que operan
con eficacia expansiva general sobre todo el sector o empresa de referencia.

7. EJEMPLOS PRACTICOS Y CASUISTICA DE APLICACION

Caso A: Conflicto entre norma imperativa de derecho necesario relativo y
clausula contractual

e Enunciado: Una empresa tecnoldgica contrata a un programador de software
mediante un contrato escrito en cuya clausula 62 se estipula: "Dada la alta
remuneracion fijada (4.000 € netos mensuales), el trabajador conviene
voluntariamente en disfrutar de unicamente 15 dias naturales de vacaciones al
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afio, renunciando a reclamar los dias restantes". Al cabo del primer ano, el
trabajador exige el disfrute de sus 30 dias naturales completos amparandose en
el art. 38.1 ET. La empresa alega que rige el principio civil de autonomia de la
voluntad (art. 1255 CC) y que la renuncia quedé compensada con creces por su
elevado salario.

Dictamen juridico: La cldusula 62 es nula de pleno derecho en virtud del art.
3.5 ET (principio de irrenunciabilidad de derechos imperativos) y del art. 3.1.c
ET. El art. 38.1 ET establece un minimo de derecho necesario relativo (30 dias
naturales inderogables a la baja). Ni el consentimiento voluntario del
trabajador ni un salario extraordinario convalidan la vulneracién de una norma
de derecho necesario de seguridad y salud laboral. El empleado tiene pleno
derecho a disfrutar de los 15 dias restantes de descanso.

Caso B: Modificacion sustancial unilateral de una condicion mas beneficiosa

Enunciado: En una entidad bancaria, la direccion venia autorizando desde hacia
quince afios mediante circular interna oficial que los empleados finalizaran su
jornada los viernes a las 14:00 horas durante todo el afio, pese a que el
Convenio Colectivo de Banca fijaba la jornada de los viernes hasta las 15:30
horas. Por decision unilateral de la nueva Direccidon de Recursos Humanos, se
comunica via correo electrénico que a partir del mes siguiente se suprime dicha
ventaja y todos los trabajadores saldran a las 15:30 horas.

Dictamen juridico: Nos encontramos ante una condicion mas beneficiosa
incorporada al nexo contractual colectivo. La supresién patronal directa y
sumaria es radicalmente contraria a Derecho. La empresa no puede disponer
por si sola de un derecho consolidado en el contrato; esta obligada a acudir al
procedimiento legal del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores
(modificacién sustancial de condiciones de trabajo), notificando el inicio de un
periodo de consultas con la representacion legal de los trabajadores y
acreditando la concurrencia de causas econémicas, técnicas, organizativas o de
produccién. De omitirse este tramite, la decisidén patronal serd declarada nula o
injustificada por el Juzgado de lo Social.

Caso C: Concurrencia entre norma reglamentaria y convenio colectivo

Enunciado: Un Real Decreto de desarrollo en materia de descanso en el sector
de la hosteleria permite distribuir de forma concentrada el descanso semanal
en periodos de hasta catorce dias. Sin embargo, el Convenio Colectivo
Provincial de Hosteleria de la zona dispone obligatoriamente que el descanso
semanal debe disfrutarse de manera continuada dentro de cada semana
natural de siete dias, de forma ininterrumpida durante dos dias. Un restaurante
pretende aplicar directamente el Real Decreto para acumular descansos de sus
camareros.

Dictamen juridico: Conforme al articulo 3.2 del Estatuto de los Trabajadores,
las disposiciones reglamentarias desarrollan normas de rango superior pero no
pueden menoscabar los minimos fijados legalmente. A su vez, el art. 37.1 ET
reconoce a la negociacion colectiva la facultad de mejorar los descansos
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legales. El Convenio Colectivo Provincial, al fijar un régimen mas tuitivo y
favorable para los descansos de los camareros, actia como una mejora licita
de derecho necesario relativo. El empresario estd sujeto al convenio colectivo
aplicable y no puede eludir su mandato amparandose en una prevision
reglamentaria de minimos o de cardcter facultativo.

Caso D: Renuncia individual en documento de saldo y finiquito

e Enunciado: A la extincidén de su contrato de trabajo por expiracion del plazo
convenido, un trabajador firma un documento impreso de finiquito donde
consta: "El trabajador declara haber percibido en este acto la cantidad de 600 €
en concepto de liquidacion final, ddndose por totalmente indemnizado y
satisfecho en todos sus derechos, renunciando formal y expresamente a
cualquier accion judicial por salarios devengados, horas extraordinarias o
diferencias retributivas de cualquier indole". Dos meses después, el trabajador
interpone demanda de reclamacion de cantidad por 2.500 € correspondientes a
horas extraordinarias efectivamente realizadas en los ultimos 6 meses y no
abonadas.

e Dictamen juridico: La cldusula de renuncia general contenida en el finiquito es
radicalmente nula e ineficaz por vulneracién del articulo 3.5 del Estatuto de los
Trabajadores y de la doctrina reiterada del Tribunal Supremo. El finiquito solo
posee eficacia extintiva y liberatoria respecto a la suma dineraria desglosada y
cobrada efectivamente (los 600 €). No despliega efectos de renuncia general
anticipada sobre créditos salariales devengados e indisponibles. Acreditada
procesalmente la realizacion material de las horas extraordinarias, la demanda
prosperara integramente.

8. TABLAS COMPARATIVAS Y DELIMITACION
CONCEPTUAL

8.1. Convenio Colectivo Estatutario vs. Convenio Extraestatutario

Parametro de Convenio Colectivo Estatutario Convenio Colectivo
distincion (Titulo 11 ET) Extraestatutario
Régimen Articulos 82 a 92 del Estatuto de los  Principio general de
juridico Trabajadores. autonomia de la voluntad
aplicable (Art. 1255 Cdodigo Civil).
Requisitos de  Exigencias estrictas de No requiere cumplir las
legitimacion representatividad: Sindicatos mas mayorias ni formalidades de
representativos o que ostenten la representatividad tasadas
mayoria de los miembros del del Titulo Il ET.
comité/delegados de personal (art.
87 y 88 ET).
Naturaleza y Eficacia juridica normativa: Fuerza Eficacia contractual u
fuerza juridica de ley en sentido material; se inserta obligacional: Naturaleza de
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en el ordenamiento juridico

contrato privado; carece de

BOCM).

el Boletin Oficial (BOE, BOPO o

objetivo. rango de norma juridica.
Eficacia Eficacia general (erga omnes): Eficacia limitada: Vincula
personal de Vincula a todos los empresarios y Unica y exclusivamente a los
aplicacién trabajadores de su ambito, afiliados  afiliados de las

0 ho. organizaciones o sindicatos

firmantes.

Publicidad y Registro formal obligatorio ante la No requiere
registro Autoridad Laboral y publicacién en preceptivamente registro

oficial ni publicacién en

Boletines Oficiales del
Estado.

Tratamiento
judicial
procesal

Aplicacién de oficio por los jueces
bajo el principio iura novit curia.

Debe ser alegado y
acreditado procesalmente

por la parte que
fundamente en él sus
pretensiones.

8.2. Principios de aplicacion del Derecho del Trabajo

Mecanismo de
resolucion

Limite infranqueable

Principio Presupuesto
factico de
aplicacion

Jerarquia Concurrencia de
Normativa normas de

distinto rango
formal sobre

Prevalece la
norma de rango
superior sobre la
inferior.

Matizado intensamente
por el principio de norma
minima.

estandar, pero
nunca
empeorarlo.

una materia.

Norma Minima La norma La norma inferior  No opera sobre normas
superior fijaun  (convenio o de derecho necesario
estandar contrato) puede absoluto (ius cogens).
cuantitativo o validamente
cualitativo. mejorar el

Norma mas Conflicto real Se aplica lanorma Cémputo global y anual
Favorable (Art. entre dos que resulte mas de instituciones
3.3ET) normas beneficiosaensu  homogéneas; prohibido
laborales conjunto el espigueo.
plenamente (conglobamiento).
vigentesy
aplicables.
Condicion mas Adquisicién La ventaja se Puede ser neutralizada
Beneficiosa contractual incorpora al mediante
voluntaria e contrato del absorcién/compensacion
inequivoca de trabajadory
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individual a un
derecho laboral
propio.

renuncia; se tiene
por no puesta.

una ventaja sobrevive a (art. 26.5 ET) o por art.
patrimonial. convenios 41 ET.
peyorativos.
Irrenunciabilidad Acto de Nulidad de pleno  Solo afecta a derechos
de Derechos disposicién o derecho (ipso reconocidos por normas
(Art. 3.5 ET) renuncia iure) de la de derecho necesario o

convenio colectivo.

Principio Pro
Operario

Existencia de
dos
interpretaciones
juridicas
posibles de un
mismo texto
normativo.

El operador
juridico debe
inclinarse por la
opciéon mas
ventajosa para el
trabajador.

Solo rige para dudas
interpretativas de
derecho; jamas para
valoracion de hechos o
pruebas.

9. ASPECTOS CLAVE PARA EL EXAMEN

Conceptos que deben memorizarse de forma precisa

e El elenco de fuentes del articulo 3.1 del Estatuto de los Trabajadores: Su
orden de prelacion positivo (ley/reglamento, convenios, contrato de trabajo,
usos y costumbres).

e Las tres categorias de normas segun su imperatividad:

1. Derecho necesario absoluto: Inmodificables en cualquier sentido.
2. Derecho necesario relativo (norma minima): Mejorables al alza,
indisponibles a la baja.
3. Derecho dispositivo: Plenamente disponibles para la negociacién.
o La eficacia de los convenios estatutarios: Doble eficacia (normativa general o

erga omnes).

e Regla del conglobamiento en la norma mas favorable: Prohibicién del método
de "espigueo" o acumulacidn analitica en la aplicacidn del art. 3.3 ET.

e Nulidad radical de la renuncia de derechos (art. 3.5 ET): Concepto de derechos
indisponibles antes y después de su adquisicién.

Articulos normativos de obligada cita y dominio

e Constitucion Espafiola:
o Art.28.1y 28.2: Libertad sindical y huelga (derechos fundamentales con
amparo).
o Art. 37.1: Reconocimiento de la negociacién colectiva y fuerza
vinculante de los convenios.
o Art. 53: Sistema gradual de garantias constitucionales.
e Estatuto de los Trabajadores (RDL 2/2015):
o Art. 3.1: Cuadro sistematico de las fuentes de la relacién laboral.
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o Art. 3.2: Subordinacion del reglamento a la ley (prohibicion de
empeoramiento).
Art. 3.3: Principio de norma mas favorable en concurrencia conflictual.
Art. 3.4: Requisitos de la costumbre laboral (subsidiariedad, local y
profesional).

o Art. 3.5: Principio imperativo de irrenunciabilidad de derechos
laborales.
Art. 82 a 85: Régimen y eficacia del convenio colectivo estatutario.

o Art. 84.2: Prioridad aplicativa del convenio de empresa y excepciones
(salarios).

Trampas conceptuales y errores frecuentes en el examen

e Confundir el papel del contrato de trabajo: Creer que el contrato de trabajo es
la fuente suprema porque rige la "autonomia de la voluntad". FALSO. En el
Derecho del Trabajo, el contrato individual esta subordinado de forma estricta
a la ley y al convenio colectivo; Unicamente sirve para crear la relacion laboral y
para fijar condiciones mas beneficiosas para el trabajador.

e Considerar que la costumbre general civil rige en el trabajo: FALSO. La
costumbre del art. 1.1 del Cédigo Civil no es automaticamente fuente laboral.
Debe cumplir los requisitos especificos del art. 3.4 ET: ser local y profesional, y
solo opera en defecto de norma legal, convencional y contrato individual (salvo
remision expresa).

e Creer que el convenio extraestatutario tiene eficacia erga omnes: ERROR
GRAVE. Solo los convenios tramitados conforme al Titulo Il del ET vinculan a
todos los trabajadores de forma general. El convenio extraestatutario es un
contrato con eficacia obligacional limitada a los afiliados de las organizaciones
pactantes.

o Afirmar que los principios rectores (arts. 39-52 CE) son recurribles en amparo:
FALSO. El recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional solo procede
respecto de los articulos 14 a 29 y 30.2 CE. El derecho a la seguridad e higiene
(art. 40.2 CE) o a la Seguridad Social (art. 41 CE) no tienen acceso a amparo.

e Sostener que el principio pro operario sirve para resolver dudas sobre
pruebas o hechos: ERROR FRECUENTE. La jurisprudencia del Tribunal Supremo
repite invariablemente que el principio pro operario solo se aplica ante dudas
en la interpretacidon de normas juridicas, nunca para sustituir la carga de la
prueba sobre hechos discutidos en juicio.

10. RESUMEN

1. Pluralismo de fuentes: A diferencia del Derecho comun, el Derecho del Trabajo
cuenta con una fuente privativa y singular de naturaleza profesional: el
convenio colectivo, dotado de fuerza normativa emanada de la autonomia
colectiva reconocida en el art. 37.1 CE.

2. El catalogo del articulo 3.1 ET: Regula los derechos y obligaciones laborales
mediante una prelacidn jerarquica de fuentes: disposiciones legales y
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reglamentarias del Estado, convenios colectivos, la voluntad de las partes en el
contrato de trabajo, y los usos y costumbres locales y profesionales.

3. El bloque constitucional: La Constitucién de 1978 estructura sus preceptos
laborales en tres escalones de tutela (art. 53 CE): derechos fundamentales de
maxima tutela y amparo (libertad sindical del art. 28.1 y huelga del art. 28.2);
derechos de los ciudadanos de reserva legal (derecho al trabajo del art. 35y
negociacion colectiva del art. 37); y principios rectores socioeconémicos
dependientes del desarrollo legal (arts. 40 y 41).

4. Fuentes internacionales: Los Tratados y Convenios de la OIT ratificados
forman parte del ordenamiento interno con rango supralegal. El Derecho de la
Unidn Europea ostenta primacia y efecto directo (mediante Reglamentos
directamente aplicables y Directivas que armonizan las legislaciones sociales
estatales).

5. Tipologia de convenios: Los convenios estatutarios (Titulo Il ET) ostentan
eficacia normativa y general (erga omnes); los extraestatutarios poseen
Unicamente eficacia contractual limitada a los sujetos afiliados firmantes. Tras
la reforma laboral de 2021, el convenio de empresa pierde su prioridad
aplicativa frente al sectorial en la cuantia del salario base.

6. Principios de aplicacion laboral:

o Norma minima: Las leyes y convenios superiores fijan estandares
inderogables a la baja que el contrato o convenio inferior pueden
mejorar.

o Norma mas favorable (art. 3.3 ET): En caso de conflicto real entre dos
normas vigentes, se aplica la mas beneficiosa valorada en cémputo
anual y por instituciones homogéneas (conglobamiento).

o Condicion mas beneficiosa: Derecho consolidado contractualmente por
voluntad patronal tacita o expresa que sobrevive a convenios colectivos
peyorativos.

o Irrenunciabilidad de derechos (art. 3.5 ET): Nulidad absoluta de
cualquier renuncia individual sobre derechos indisponibles reconocidos
por ley o convenio.

o Principio pro operario: Criterio hermenéutico aplicable Unicamente
ante dudas de interpretacién de normas de Derecho, no ante
incertidumbre factica probatoria.

11. CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION Y
PREPARACION DE EXAMEN

Preguntas tedricas y conceptuales

1. ¢éQué diferencias esenciales existen entre el cuadro general de fuentes del
articulo 1.1 del Cadigo Civil y el previsto en el articulo 3.1 del Estatuto de los
Trabajadores?

o Orientacion de respuesta: Analizar la aparicién del convenio colectivo
como norma juridica creada por sujetos privados colectivos; la exigencia
de que la costumbre laboral sea cualificada (local y profesional) y su
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postergacion respecto al contrato individual; y la sustitucion de la
jerarquia civil pura por el principio de norma minima laboral.

2. Explique la diferencia técnica entre eficacia normativa y eficacia general (erga
omnes) de un convenio colectivo estatutario.

o Orientacion de respuesta: Eficacia normativa alude a que el convenio se
comporta materialmente como una ley objetiva (se impone de forma
directa e inderogable sobre los contratos individuales). Eficacia general
o erga omnes hace referencia a su dmbito subjetivo de cobertura: obliga
a todos los empresarios y trabajadores de su ambito funcional y
territorial, con independencia de su filiacién sindical o patronal.

3. Distinga entre normas de derecho necesario absoluto, derecho necesario
relativo y derecho dispositivo en el ordenamiento laboral, aportando un
ejemplo de cada una.

o Orientacion de respuesta: Las absolutas no pueden alterarse en ningin
sentido (ej., edad minima laboral de 16 afios); las relativas fijan minimos
inderogables a la baja pero mejorables al alza (ej., los 30 dias naturales
de vacaciones retribuidas o el SMI); las dispositivas solo rigen si no hay
regulacion contraria en convenio o contrato (ej., duracion del periodo
de prueba en defecto de previsién convencional).

4. ¢Cuales son los presupuestos exigidos por el articulo 3.4 del ET para que la
costumbre despliegue eficacia vinculante en el contrato de trabajo?

o Orientacion de respuesta: Debe tratarse de un uso local (del municipio)
y profesional (del sector especifico); es estrictamente subsidiaria (solo
rige si no hay ley, convenio ni cldusula contractual vdlida); no obstante,
se aplica con preferencia al contrato individual si la ley o el convenio
hacen una remision formal expresa a los usos del lugar. Requiere ser
probada judicialmente.

Preguntas de desarrollo y relacion

5. Desarrolle los requisitos exigidos por la jurisprudencia de la Sala de lo Social
del Tribunal Supremo para entender validamente consolidada una condicién
mas beneficiosa contractual.

o Orientacion de respuesta: Explicar que exige una voluntad empresarial
inequivoca, deliberada y consciente de conceder una ventaja superior a
las legales o convencionales para incorporarla de forma definitiva al
nexo obligacional del contrato individual (animus donandi tacito o
expreso). Contrastarla con la mera tolerancia, la concesién puntual o el
simple error administrativo patronal.

6. Explique la articulacion del principio de norma mas favorable del articulo 3.3
ET y exponga en qué consiste la doctrina del conglobamiento organico frente
al método de acumulacién analitica.

o Orientacion de respuesta: Analizar la concurrencia conflictiva entre dos
normas laborales validas. Detallar por qué el Derecho prohibe el
"espigueo" (acumulacion analitica de preceptos aislados, que crearia
una norma ficticia no negociada) y exige contrastar las normas
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7.

comparando bloques normativos homogéneos (ej., la totalidad del
régimen econdmico salarial) computados en cdmputo global y anual.
Analice el principio de irrenunciabilidad de derechos del art. 3.5 ET:
fundamento, alcance material y efectos frente a la firma de recibos de saldo y
finiquito.
o Orientacion de respuesta: Fundamentar la tutela en la asimetria
contractual del trabajador frente al empleador. Explicar la nulidad de
pleno derecho de renuncias sobre disposiciones de derecho necesario o
convenios antes o después de la adquisicién del derecho. Analizar la
eficacia liberatoria restringida del finiquito, limitada a lo efectivamente
percibido y desglosado, sin que operen férmulas de renuncia genérica a
créditos devengados.

Preguntas de respuesta corta

8.

10.

11.

12.

¢Cual es el rango formal normativo que ostenta el vigente Estatuto de los
Trabajadores en el ordenamiento espaiiol?

o Respuesta: Real Decreto Legislativo (Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre), esto es, una norma con rango y fuerza de ley
aprobada por el Gobierno mediante delegacion parlamentaria de
refundicioén.

éPuede un convenio colectivo extraestatutario obligar juridicamente a un
trabajador de la empresa que no esté afiliado a ninguno de los sindicatos
firmantes?

o Respuesta: No, pues carece de eficacia general (erga omnes). Su eficacia
es estrictamente contractual limitada a los afiliados de las
organizaciones pactantes, a menos que el trabajador se adhiera
voluntariamente de manera expresa.

¢Es recurrible en amparo constitucional ante el Tribunal Constitucional la
vulneracion directa del derecho a la negociacidn colectiva del art. 37.1 CE?

o Respuesta: No. Conforme al art. 53.2 CE, el recurso de amparo queda
estrictamente circunscrito a la tutela de los derechos fundamentales de
los articulos 14 a 29 y 30.2 CE. El articulo 37.1 CE se ubica en la Seccién
22 del Capitulo Il del Titulo I.

¢Qué mayoria parlamentaria exige la Constitucién Espainola en el Congreso de
los Diputados para la aprobaciéon de una Ley Organica laboral como la LOLS?

o Respuesta: Mayoria absoluta en una votacion final sobre el conjunto
del texto legislativo (art. 81.2 CE).

Tras la reforma laboral del Real Decreto-ley 32/2021, étiene prioridad
aplicativa el convenio de empresa sobre el sectorial en la cuantia del salario
base?

o Respuesta: No. La reforma suprimio la prioridad del convenio de
empresa en materia de cuantia retributiva, prevaleciendo en este
concepto el suelo salarial establecido por el convenio colectivo sectorial
aplicable (art. 84.2 ET).

Casos practicos breves
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13.

14.

15.

Caso Practico 1:

Enunciado: El Convenio Colectivo Provincial de Limpieza de Edificios y Locales
fija que el preaviso por dimision del trabajador debe ser de 15 dias de
antelacion. En el contrato de trabajo de dofia Laura se pactd una clausula por la
cual, en caso de dimisidn voluntaria, la trabajadora debia preavisar
obligatoriamente a la empresa con un plazo de 6 meses o indemnizar a la
mercantil con 3.000 € por dafos y perjuicios. Dofa Laura dimite preavisando
con 20 dias de antelacién y la empresa le deduce los 3.000 € del finiquito. ¢Es
licita la actuacion patronal?

o Orientacidn de respuesta: Es ilicita. Conforme al art. 3.1.c ET, el contrato
individual no puede fijar condiciones en perjuicio del trabajador
contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos. Imponer un
plazo de 6 meses de preaviso frente a los 15 dias del convenio es una
cldusula abusiva, desproporcionada y peyorativa contraria al convenio
colectivo, siendo nula de pleno derecho. La empresa debe reintegrar
integramente la cantidad deducida.

Caso Practico 2:

Enunciado: Don Andrés tiene reconocido en su contrato individual de trabajo
un "Plus Especial de Disponibilidad" no regulado en el convenio colectivo, de
cardcter voluntario y personal, cifrado en 400 € al mes. El nuevo convenio
sectorial de su ramo establece un incremento retributivo general de 100 € en el
salario base de su categoria profesional. A final de mes, la empresa abona la
subida de 100 € en el salario base pero rebaja simultdneamente su plus
contractual voluntario de 400 € a 300 €. Don Andrés impugna la decisién
alegando que su condicion contractual es intocable. ¢ Tiene razon el trabajador?

o Orientacidn de respuesta: No tiene razon. Salvo que al pactar el plus
contractual individual se hubiera estipulado expresamente una cldusula
de "no absorcidén ni compensacion"”, entra en juego el mecanismo legal
de compensacion y absorcion de salarios (art. 26.5 ET). Al operar una
mejora de tablas en el salario base legal o convencional, la
remuneracion voluntaria previa superior absorbe el incremento hasta
donde alcance, sin que se altere la retribucién global bruta pactada.

Caso Practico 3:

Enunciado: En el convenio colectivo de una empresa industrial se establece una
cldusula que dispone: “La empresa y el comité acuerdan que el personal que
sufra una incapacidad temporal no cobrard retribucion ni complemento alguno
durante los dos primeros dias de baja". La empresa se niega a retribuir esos dias
a un operario de baja médica. El trabajador interpone demanda alegando que
la Ley de Seguridad Social prevé prestaciones y que la medida atenta contra el
principio pro operario. ¢ Qué resolvera el drgano judicial?

o Orientacion de respuesta: La demanda no prosperara por este motivo.
La Ley General de la Seguridad Social (art. 173.1 LGSS) establece con
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claridad que el subsidio publico por incapacidad temporal derivada de
enfermedad comun nace a partir del cuarto dia de la baja médica. Los
dias primero a tercero carecen de cobertura legal imperativa de
Seguridad Social obligatoria. Por consiguiente, fijar o no un
complemento a cargo de la empresa durante los primeros dias
constituye materia de derecho dispositivo entregada a la negociacion
colectiva. No existiendo contradiccidon con norma imperativa superior,
el pacto convencional es plenamente vdlido, no teniendo cabida el
principio pro operario por no existir duda sobre el sentido de la ley.

12. FUENTES Y REFERENCIAS NORMATIVAS Y
JURISPRUDENCIALES

Fuentes normativas estatales

e Constitucion Espaiiola de 1978: Articulos 9, 14, 28, 35, 37, 40, 41, 53, 81, 82,
86,96y 97.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre: Por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (TRET) (BOE num.
255, de 24 de octubre de 2015). Especialmente articulos 3, 4, 5, 14, 26, 34, 38,
41,59y 82 a92.

e Ley Orgdnica 11/1985, de 2 de agosto: De Libertad Sindical (LOLS) (BOE num.
189, de 8 de agosto de 1985).

e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre: Por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (TRLGSS) (BOE num.
261, de 31 de octubre de 2015).

e Ley36/2011, de 10 de octubre: Reguladora de la Jurisdiccién Social (LRJS) (BOE
num. 245, de 11 de octubre de 2011).

e Cadigo Civil espanol de 1889: Articulos 1 (fuentes del ordenamiento), 6
(nulidad y fraude de ley) y 1255 (autonomia de la voluntad).

Fuentes internacionales y de la Union Europea

e Organizacion Internacional del Trabajo (OIT):
o Convenio n? 87 sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de
sindicacion (1948).
o Convenio n2 98 sobre el derecho de sindicacidn y de negociacion
colectiva (1949).
o Convenio n2 154 sobre el fomento de la negociacion colectiva (1981).
e Union Europea:
o Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE), articulos 45 y
151 a 161.
o Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (CDFUE),
articulos 27 a 38.
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(e]

Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de
noviembre de 2003, relativa a determinados aspectos de la ordenacién
del tiempo de trabajo.

Directiva 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de
junio de 2019, relativa a unas condiciones laborales transparentes y
previsibles en la Unién Europea.

Jurisprudencia seleccionada

e Tribunal Constitucional:

(¢]

STC 58/1985, de 30 de abril: Constitucionalidad del sistema estatutario
de negociacién colectiva y eficacia general (erga omnes) del convenio
colectivo.

STC 105/1992, de 1 de julio: Delimitacion de las facultades de la
autonomia colectiva frente a la autonomia individual del contrato de
trabajo.

STC 208/1993, de 28 de junio: Principio de igualdad y modulacién
convencional de condiciones retributivas.

e Tribunal Supremo (Sala de lo Social):

O

STS de 7 de julio de 2010 (Rec. 196/2009): Doctrina jurisprudencial
uniforme sobre los requisitos constitutivos de la condicién mas
beneficiosa y prohibicion de supresién unilateral por el empleador.
STS de 21 de abril de 2015 (Rec. 147/2014): Ineficacia de cldusulas
contractuales o finiquitos que impliquen renuncia generalizada de
derechos imperativos reconocidos por convenio o ley.

STS (Pleno) de 5 de junio de 2018 (Rec. 107/2017): Delimitacion de los
criterios de compensacién y absorcion salarial en cobmputo anual.

e Tribunal de Justicia de la Unién Europea:

(o]

(o]

STJUE de 24 de enero de 2012 (Asunto C-282/10, Maribel Dominguez):
Primacia e invocabilidad directa del derecho al descanso vacacional de
la directiva comunitaria.

STJUE de 6 de noviembre de 2018 (Asunto C-684/16, Max-Planck-
Gesellschaft): Efecto horizontal directo del art. 31.2 de la Carta de
Derechos Fundamentales de la Unién Europea en litigios entre
particulares.
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