FUENTES DEL DERECHO LABORAL

Conceptos de fuentes del Derecho.

Las fuentes del Derecho del Trabajo son, “fuentes de produccion” o de creacion de normas
juridicas (fuentes en sentido propio, sustantivo o material), como las “fuentes formales” o
fuentes del Derecho en sentido instrumental o traslativo.

Las “fuentes de produccidon”, son los poderes, instituciones, o grupos sociales con
capacidad para crear Derecho o normas Juridicas, mientras que las “fuentes formales” son
los procedimientos, cauces o formas de expresion, a través de los cuales se manifiesta el
Derecho. Cada fuente de produccion o de creacion de normas (Sociedad) se expresa mediante
una o varias fuentes formales (Constitucion, costumbre).

El principio de jerarquia normativa.
Dicho principio, consagrado en el art.9.3 CE, implica que entre las diversas fuentes formales,
existe una ordenacidn jerarquica, de manera que unas son de aplicacién prioritaria sobre
otras. Prioridad que hace nula a la norma de inferior rango que contradice o niega a la de
rango superior y que expresa la jerarquizacion misma de los poderes sociales de donde
emanan.

Fuentes del Derecho del Trabajo.
El sistema de fuentes del Derecho del Trabajo presenta una importante peculiaridad: a los
empresarios y trabajadores, a través de sus respectivos representantes, se les otorga la
potestad de crear derecho (fuente de producciéon). Siendo fuente del Derecho del Trabajo el
acuerdo o el convenio colectivo (fuente formal), nacido del poder regulador conjunto de
empresarios y trabajadores.
La jerarquizacion de las fuentes del Derecho del Trabajo es la siguiente:
Constitucion.
Tratados Internacionales publicados oficialmente en Espafia.
Leyes y disposiciones con rango de ley (Decretos-Leyes y Leyes Delegadas).
Reglamentos.
Convenios Colectivos.

6. Costumbre local y profesional.

Destacar que el Derecho Comunitario es directamente aplicable y prevalece sobre el Derecho
Interno (art.93 CE).

El art.3.1 ET se refiere a las “fuentes de la relacion laboral”, estableciendo que “los derechos y
obligaciones concernientes a la relacién laboral se regulan”:

1. Por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.

2. Por los convenios colectivos.

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

4. Por los usos y costumbres locales y profesionales.
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1. LA CONSTITUCION COMO FUENTE DEL DERECHO DEL TRABAJO:
DERECHOS FUNDAMENTALES Y RELACION LABORAL.
La Constitucion como norma juridica.
La Constitucidn es la norma superior y fundamental de nuestro ordenamiento. Por una parte,
configura y ordena los poderes del Estado; por otra, establece los limites del poder y los



derechos y libertades fundamentales, asi como los objetivos positivos y las prestaciones que
los poderes publicos deben otorgar en beneficio de la Comunidad.

La Constituciéon es ademas la primera de las normas del ordenamiento, que define el
sistema de fuentes formales del Derecho, de modo que una Ley solo serd valida o un
reglamento vinculante si se dicta en la forma dispuesta por la Constitucion y con respecto a su
contenido.

Ademas se establecen otra garantia para su cabal aplicacion: si un juez, considera que
una norma con rango reglamentario es contraria a la Constitucion, no debe aplicarla. Si por el
contrario, la norma tuviera rango de ley y al Juez se le suscitara alguna duda sobre su
constitucionalidad, antes de aplicarla debe trasladar esta cuestion al Tribunal Constitucional, a
través de la denominada “cuestion de inconstitucionalidad”, a quien corresponde pronunciarse
sobre si la Ley es o0 no constitucional.

En el Titulo I de la CE (arts.10 a 55) se enumeran los derechos y deberes
fundamentales. La propia CE, en su art.53, establece dos niveles entre los derechos que la
misma reconoce en funcién de dos criterios basicamente: los diferentes medios utilizados para
proteger esos derechos y el procedimiento utilizado para defenderlos. Estos niveles son:

Los derechos regulados en el Capitulo II del Titulo I (arts. 14 a 38). Se caracterizan porque:

e Vinculan a todos los poderes publicos (eficacia inmediata).

e Solo pueden ser regulados por Ley, teniendo que ser regulado por ley organica los
derechos reconocidos en los arts. 15 a 29 (“"Derechos Fundamentales y Libertades
Publicas”).

e Dentro del capitulo II del Titulo I podemos distinguir entre los derechos de los arts 15 a
29 que pueden ser controlados por el Tribunal Constitucional a través del recurso de
inconstitucionalidad (art.53.1 CE); y los derechos de los arts 30 a 38 (“"Derechos y
Deberes de los ciudadanos”), diferencidndose en que los primeros se tutelan a través
de un procedimiento especial, basado en los principios de preferencia (procedimiento
es rapido) y sumariedad (eliminacién de tramites en el procedimiento) y a través del
Recurso de Amparo ante el Tribunal Constitucional.

Los Derechos reconocidos en los arts.39 a 52 o “Principios Rectores de la Politica Social y
Econdmica”. Se caracterizan por:

e Necesitan de una Ley que los desarrolle para que puedan ser alegados directamente
ante los Tribunales.

e Algunas gozan de eficacia inmediata, como consecuencia de su directa vinculacién con
algin otro derecho constitucional dotado de la misma, tal y como sucede con el
derecho a la seguridad e higiene en el trabajo (art.42.2.CE).

El modelo de relaciones laborales en la Constituciéon Espaiiola.

El sistema de relaciones laborales que disefia nuestra Constitucion, se enmarca en el
modelo de “Estado Social y Democratico de Derecho” (art.1.1. CE). Por consiguiente, junto a
los derechos individuales tradicionalmente reconocidos en las Constituciones, y que en
definitiva suponen la abstencion del Estado, nuestra Constitucidn, reconoce otros derechos de
contenido social que implican una actuacion por parte del Estado, a saber: respecto al empleo
en general y respecto al trabajo y las condiciones para su desempefio.

Ademas de los derechos sociales, la CE reconoce la existencia de los llamados
“intereses colectivos”, de trabajadores y empresarios, merecedores de una especial
proteccion, estableciendo que “los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales
contribuyen a la defensa y promocidén de los intereses econdmicos y sociales que les son
propios. Su creacién y el ejercicio de su actividad son libres dentro del respeto a la
Constitucién y a la Ley. Su estructura interna y su funcionamiento deberan ser democraticos”



(art.7 CE). Si sindicatos y asociaciones empresariales se mencionan en pié de igualdad, la
propia CE reconoce expresamente dos derechos fundamentales que refuerzan la posicion del
trabajador frente al empresario: la libertad sindical y el derecho de huelga (art.28).

Con otro nivel de garantia y proteccion, la CE establece otros derechos que definen el
modelo de relaciones laborales: derecho a la negociacion colectiva (art.37).

Derechos Fundamentales y relacion individual de trabajo.

Supone plantearse qué papel juegan los Derechos Fundamentales en la relacién individual de
trabajo que vincula a trabajador y empresario. En principio, debe reconocerse plena eficacia a
los derechos fundamentales de sindicacién y huelga, de contenido inequivocamente laboral.
Igual que aquellos que trasciendan e incidan en el ambito laboral: singularmente los que
supongan una discriminacion, por ejemplo, para el empleo o para su mantenimiento por razén
de sexo, ideologia, religion o afiliacion sindical. Pero el problema se plantea, con respecto a
otros derechos, vinculados exclusivamente a la condicion de ciudadano del trabajador (como
los de libertad de expresién, derecho al honor, reunidn, libertad de catedra, etc), y que no
guardan relacion a priori con su condicion de empleado: son los llamados derechos
fundamentales inespecificos.

El trabajador, al celebrar un contrato de trabajo, queda sujeto al poder de direccién del
empresario, y cabria preguntarse hasta que punto, el ejercicio por parte del trabajador de
tales derechos podria entrar en contradiccién con dicho poder de direccion y, con el derecho
de libertad de empresa, consagrado en el art. 38 CE.

La respuesta viene de la jurisprudencia del Tribunal Constitucional (TC) extraida de las
siguientes afirmaciones de caracter general:

1. La celebracién de un contrato de trabajo no implica en modo alguno la privacién para
el trabajador, de los derechos que la Constitucion le reconoce como ciudadano.

2. No cabe defender la existencia de un genérico deber de lealtad a cargo del trabajador
con un significado de sujecion indiferenciada del trabajador al interés empresarial.

3. Partiendo de las premisas anteriores, ello no significa, que la invocacién de un derecho
fundamental pueda servir para justificar la imposicién al empresario de modificaciones
de la relacion contractual, la ruptura del marco normativo de la misma o el
incumplimiento de los deberes laborales que incumben al trabajador.

El TC, viene manteniendo que la limitacién de los Derechos Fundamentales por parte de las
facultades empresariales solo puede derivarse en funcién de un juicio de proporcionalidad de
la medida, que implica un triple examen:

1. Juicio de idoneidad. Saber si la medida es adecuada al fin que se persigue.

2. Juicio de necesidad. Saber si la medida es necesaria, en el sentido de si no hay otra
mas adecuada.

3. Juicio de proporcionalidad en sentido estricto. Saber si es una medida ponderada, si
perjudica el interés general.

Todo ello se puede examinar seleccionando algunos D. Fundamentales para examinar su
incidencia en la relacién individual de trabajo, como: Libertad de expresién (art.20 CE); a la
Libertad ideoldgica y religiosa (art.17 CE); Libertad de catedra (art.20.1.c CE); y al Honor, a la
Intimidad y a la Propia Imagen del trabajador (art.18.1 CE).
1. NORMAS INTERNACIONALES Y COMUNITARIAS.

Derecho Internacional del Trabajo: Tratados Internacionales y la Organizacion
Internacional del Trabajo.

En el ambito del Derecho del Trabajo tienen especial relevancia los Convenios de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). Entre las funciones de la OIT se encuentra la



aprobacion de convenios y el control de la aplicacién de los mismos. Las manifestaciones de la
OIT son.

1. Los Convenios son acuerdos adoptados por la Conferencia, ratificados por los Estados,
que quedan obligados por los mismos.

2. Junto con los Convenios, la Conferencia de la OIT puede adoptar también las
denominadas “"Recomendaciones”, que son acuerdos que aunque den ser sometidos a
los Estado, no crean ninguna obligacién para los mismos, sino que contienen
orientaciones a seguir por los gobiernos.

Eficacia de los Tratados Internacionales.

Tanto la Constitucién (art.96.1) como el Cédigo Civil (art.1.5), establecen que los Tratados
Internacionales, una vez publicados, forman parte del ordenamiento interno.

Deben ser ratificados por el 6rgano adecuado (normalmente Parlamento), y ocupan una
posicion superior a las leyes, en cuanto “sus disposiciones sdlo podran ser derogadas,
modificadas o suspendidas en la forma prevista en los propios tratados o de acuerdo con las
normas generales del Derecho Internacional” (art.96.1 CE).

Derecho Comunitario.

La Unién Europea regula, en régimen de competencia compartida con los Estados, la mejora
del entorno de trabajo, las condiciones de trabajo, la informacidn y consulta a los
trabajadores, la igualdad de oportunidades en el mercado laboral, la igualdad de trato en el
trabajo entre hombres y mujeres y la integracion de personas excluidas del mercado laboral.
Quedan excluidas de la competencia normativa comunitaria las remuneraciones, el derecho de
asociacién y sindicacién, el derecho de huelga y el derecho de cierre patronal.

Para conseguir sus fines, la Unién Europea, a través de sus 6rganos (Consejo, Parlamento y
Comisidén), dicta un conjunto de normas, que constituyen el llamado derecho derivado, y cuyo
conjunto forma el llamado “acervo comunitario”, que debe ser incorporado al derecho de
cualquier Estado que ingrese en la Unién Europea.

Los tipos de normas comunitarias son:

e Los Reglamentos. Son disposiciones de caracter general, obligatorias y directamente
aplicables, sin necesidad de una norma interna de desarrollo en los Estados miembros.

e Las Directivas. Son disposiciones de caracter general, obligatorias, aunque no son
directamente aplicables, necesitan de una norma de desarrollo (norma de
transposicion).

e Las Decisiones. Son actos de caracter individual dirigidas a destinatarios concretos,
son obligatorios en todos sus elementos y tienen aplicacién directa.

e Las Recomendaciones. No tienen caracter obligatorio tan solo la pretension de
uniformar la politica de los Estados miembros.

Eficacia interna de las normas internacionales:

1. Eficacia interna del Derecho Comunitario.

Las normas comunitarias prevalecen sobre el derecho interno (art.93 CE). No es precisa la
publicacion en el BOE, bastando la publicacién en el Diario Oficial de la Unién Europea (DOCE).

1. El Tribunal de Justicia de la Unién y el efecto de sus sentencias sobre el
ordenamiento interno.

El Tribunal de Justicia tiene competencias consultivas y contenciosas. Asi mismo, controla la
legalidad de los actos juridicos emanados de las instituciones europeas asi como su
conformidad y adecuacion a los tratados constitutivos. El control se realiza directamente,
mediante el recurso de anulacién dentro de los dos meses después de su publicacién.

1. LALEY Y EL REGLAMENTO.
Las Leyes.



Norma juridica de caracter general que emana del Estado. Es el acto Unicamente publicado
como tal en el BOE o Boletin Oficial de las Comunidades Auténomas, que expresan un
mandato normativo de los 6rganos que tienen constitucionalmente atribuido el poder
legislativo (Parlamento, Cortes Generales y Asambleas Legislativas de las CCAA).

Clases de Leyes:

e Leyes organicas (art.81 CE). Se definen por la reserva de regulacion de determinadas
materias; y debe ser aprobada por mayoria absoluta del Congreso en una votacion
final a la totalidad del proyecto. En materia laboral, los derechos de libertad sindical y
de huelga se reservan a ley organica.

e Leyes ordinarias. No necesitan de votacion final con mayoria absoluta del Congreso.
Legislacion delegada. A través de la delegacion legislativa, se autoriza al Gobierno
para dictar normas con rango de Ley, a través de dos tipos de normas:

*Decretos leyes (art.86 CE), son “disposiciones legislativas provisionales, que se dictaran por
el Gobierno en casos de extraordinaria y urgente necesidad” Deben ser derogados o
convalidados por el Congreso a los 30 dias de su promulgacion.
*Decretos legislativos(art.82 CE), se trata de supuestos en los cuales, las Cortes, delegan en
el Gobierno, la potestad de dictar normas con rango del Ley. El Parlamento, a través de una
ley de delegacion, encomienda al Gobierno la regulacién de una determinada materia, vy
atribuye a la norma dictada el rango de ley. La legislacion delegada puede asumir dos formas:
El Texto Refundido, que consiste en sistematizar y articular en un texto Unico una pluralidad
de normas que inciden sobre un mismo objeto; y el Texto Articulado de Ley de Bases, donde
la delegacion se lleva a cabo a través de una ley de bases aprobada pro el Parlamento, cuyo
desarrollo y articulacién se encomienda al Gobierno.
En nuestro ordenamiento laboral, una de las normas basicas que adopta esta forma, es el
Estatuto de los Trabajadores.
Reglamentos.
Toda norma de caracter general que proviene del Ejecutivo, excluidos los Decretos-Leyes y los
Decretos Legislativos. Se denominan “Decretos” los reglamentos adoptados por el Consejo de
Ministros y “Ordenes Ministeriales”, los reglamentos adoptados por los Ministros. Tiene un
caracter subordinado a la ley, y juega un papel de desarrollo y complemento de lo dispuesto
por la Ley. Se regulan con caracter reglamentario, las relaciones laborales de caracter especial
(altos directivos, deportistas profesionales, personal al servicio del hogar familiar, etc).

1. LA AUTONOMIA COLECTIVA COMO FUENTE DEL DERECHO DEL

TRABAJO: CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS.

La autonomia colectiva: el derecho a la negociacién colectiva.
El Derecho del Trabajo cuenta con una fuente material que le es propia, la autonomia
colectiva, es decir, el poder conferido a los representantes de los trabajadores y empresarios
de regular las relaciones de trabajo, por medio de acuerdos vinculantes (art. 37 CE).
Siendo el Convenio Colectivo la manifestacion tipica de la autonomia colectiva, en tanto que es
el acuerdo entre representantes de los trabajadores y empresarios para la regulacién de las
condiciones de trabajo.
Relaciones ley / convenio.
Los tipos basicos de relaciones entre ley y convenio son los siguientes:

e Suplementariedad: La ley fija unos minimos que pueden ser superados por el
convenio. Por ejemplo, nimero de pagas extraordinarias (art.31 ET).

e Supletoriedad: La ley otorga soberania al convenio, permitiendo que sea éste quién
regule una materia, si bien aquélla contiene alguna prevision residual para el supuesto



de que la fuente colectiva no prevea nada sobre la materia de que se trata. Por
ejemplo, respecto al periodo de prueba (art.14.1 ET).

e Complementariedad: La ley y el convenio regulan conjuntamente, de forma completa
una determinada cuestion, estableciendo la ley una regla general, y llamando al
convenio a completar los detalles de la misma. Por ejemplo, en materia de clasificacion
profesional (art.22 ET).

e Remision: La ley remite la regulacién de una materia al convenio colectivo. Por
ejemplo, respecto a la promocién econdmica en funcidon del trabajo desarrollado
(art.25.1 ET). Puede dar lugar a un vacio normativo.

e Exclusion: La ley regula una determinada materia de forma exclusiva, impidiendo que
la negociacidn colectiva pueda entrar en la misma. Por ejemplo, la edad de admisién al
trabajo (art.6.1 ET).

Los acuerdos o pactos de empresa.
Se encuentran en una relacion de subsidiariedad respecto al convenio colectivo, ya que solo
pueden pactarse en el caso de que el convenio no regule determinadas materias.

1. OTRAS FUENTES: COSTUMBRE Y USOS DE EMPRESA. EL PAPEL DEL

CONTRATO DE TRABAJO.

La costumbre laboral y los usos de empresa.
La costumbre laboral puede ser definida como “/a norma creada e impuesta por el uso
social”. Segun el Cédigo Civil (art.1.3), la costumbre es fuente del derecho, siempre que se
trate de una costumbre probada; licita; y tenga el “caracter local y profesional de la
costumbre”.
La costumbre se aplica en dos supuestos: en defecto de disposiciones legales, convencionales
o contractuales; y en los casos de remisidn expresa o recepcién (“costumbre llamada”). Tiene
un papel residual debido al protagonismo del Convenio Colectivo.
Los usos de empresa, nacen de una repeticién de conductas en la empresa que inciden en
determinadas condiciones laborales de una colectividad de trabajadores. No alcanzan el rango
de fuente del derecho y su existencia practica es ciertamente residual, dado que el convenio
colectivo es la llamada a sustituirlos.
El papel del contrato de trabajo.
El contrato de trabajo no es fuente del derecho, sino “fuente de la relacién laboral” (art.3.1.c
ET). Lo que quiere decir que la relacion laboral entre empresario y trabajador se rige, ademas
de por las leyes y convenios, por la voluntad de las partes expresada en el contrato de
trabajo, que, en ningun caso, puede establecer condiciones menos favorables que las
previstas en las leyes o convenio de aplicacién.
El contrato es manifestacion de la autonomia individual de los sujetos (empresario y
trabajador). El problema es determinar hasta que punto el acuerdo individual libremente
alcanzado por los sujetos puede contradecir lo pactado en el convenio. Manifestacion concreta
de lo anterior la tenemos en los denominados “pactos individuales en masa”, en los que la
empresa llega a una serie de acuerdos individuales con gran numero de trabajadores,
contraviniendo algun punto concreto del convenio colectivo. Asi, los Tribunales han admitido
en algun caso, los acuerdos contractuales contrarios a la letra de un pacto colectivo, cuando
en el nucleo de tal acuerdo se detectase un potencial beneficio para el trabajador, pues lo que
el art.3.1.c ET lo que prohibe es causar al trabajador un perjuicio.
Por lo que, la autonomia colectiva y la individual no se encuentran en relacién de oposicion,
sino de complementariedad.
INTERPRETACION Y APLICACION DE LAS NORMAS LABORALES.
Problemas de aplicacion del Derecho del Trabajo.



La aplicacidon del derecho consiste en el conjunto de actividades llevadas a cabo para ajustas
la realidad a los dictados de las normas juridicas.

El juez o en general, quién deba aplicar el derecho, debe seleccionar la norma o normas
aplicables, y una vez seleccionadas, debe fijar su sentido y establecer su significacion, esto es,
debe “interpretarlas”. Sin embargo, la bisqueda de cual debe ser la norma aplicable, en el
Derecho del Trabajo se presenta mas compleja por la diversidad del sistema de fuentes, por lo
gue, es preciso acudir para solventarlos ademas de a los principios generales de aplicaciéon del
ordenamiento juridico a otros propios del Derecho del Trabajo.

Los principios generales de aplicacion de las fuentes del Derecho, son:

e Principio de jerarquia normativa (art.3.2 ET y 9.3 CE). Por el cual, la norma de
rango superior prevalece, y es de aplicacion preferente, sobre la norma de rango
inferior.

e Principio de modernidad. Conforme al cual, entre dos normas iguales en rango,
prevalece y se aplica la mas moderna.

e Principio de especialidad. Entre varias normas que contemplen una misma situacién
de hecho, iguales en rango, se aplica la que tenga una conexidon mas estrecha con el
objeto de regulacion.

Junto a los anteriores principios existen otros de aplicacidn caracteristicos del Derecho del
Trabajo, que a continuacién se analizan.

Principio de norma minima.

En primer lugar conviene distinguir entre normas de “derecho imperativo o necesario” (o “ius
cogens”) y normas de “derecho dispositivo”. Las primeras imponen una determinada
conducta, mientras que las segundas permiten a las partes regular -disponer de- sus derechos
y obligaciones como estimen oportuno.

Las normas de derecho necesario, pueden ser a su vez “de derecho necesario absoluto”, que
no admiten otra regulacién distinta (por ejemplo, el plazo de caducidad de 20 dias establecido
para presentar la demanda de despido, art.59.3 ET) o “derecho necesario relativo”, que
establecen un limite para la autorregulacién por las partes, que no pueden regular sus
relaciones por debajo de ese limite minimo, pero si pueden superarlo (por ejemplo, la duracion
de las vacaciones nunca podra ser inferior a 30 dias naturales pero si superior). Pues bien, a
estas normas de derecho necesario relativas, se pueden denominar como normas minimas.
En el Derecho Laboral, por influjo del principio “pro operario”, resulta que, ese *minimo” que
debe respetarse, se fija a favor de los trabajadores, por lo que, desde el punto de vista de la
produccion normativa, cada norma laboral condiciona el contenido de las que le siguen en
rango, en el sentido de que la norma laboral debe tener en cuenta que las condiciones de
trabajo establecidas en las normas de rango superior, no pueden ser modificadas en perjuicio
del trabajador. Esto conlleva que sean nulas o no deban ser aplicadas por los Tribunales,
aquellas normas que impliquen una minoracion de los derechos minimos establecidos por otra
de superior rango a favor del trabajador.

Principio de norma mas favorable.

El principio, pretende resolver los problemas de concurrencia conflictiva de normas que se
suscitan cuando dos o mas normas laborales vigentes y, en principio aplicables, contemplan
un mismo supuesto de hecho. En este caso, se aplica la que se considere en su conjunto mas
favorable para el trabajador. (art.3.3 ET) Si el tema es cuantificable se tendra en cuenta la
gue sea mas favorable en computo anual, siendo en Ultima instancia el juez, si el criterio de
favorabilidad no coincide entre empresario y trabajador, quien decide cual se aplica segun este
principio.



Ahora bien, este principio no opera en todos los casos de concurrencia entre normas. Respecto
a las normas estatales, el ET estable como regla general el papel subordinado del Reglamento
a la Ley, por lo que no cabra regulacién reglamentaria mas favorable, salvo que la Ley lo
permita expresamente (art.3.2). No juega tampoco respecto de la costumbre, para la que rige
sin mas, el principio de jerarquia normativa, ya que soélo se aplica “en defecto de ley”. Por
tanto, el supuesto tipico de aplicacion del mismo serd el conflicto entre norma estatal
interprofesional (ley o reglamento) y norma pactada (convenio).

Principio de condicion mas beneficiosa.

Puede definirse, como “el principio en virtud del cual el trabajador conserva las condiciones de
trabajo (salario, jornada, etc) adquiridas por contrato o acto unilateral del empresario, cuando
resulten mas beneficiosas que las contenidas en la nueva norma o convenio que derogue a
otra u otro anterior”.

No se trata de un principio general del Derecho, sino una creacién jurisprudencial, que debe
ser matizada, debiendo cumplir los siguientes requisitos:

e La condicion mas beneficiosa, puede nacer del contrato o de un acto unilateral
graciable del empresario, o lo que es lo mismo, no cabra condicidn mas beneficiosa
cuando la misma venga disfrutada en virtud de lo establecido en un mandato general e
impersonal, como puede ser una ley, decreto, o convenio colectivo. Es decir, si en
convenio colectivo se establece que los trabajadores afectados por el mismo percibiran
tres pagas extraordinarias al afio, nada impide que un convenio posterior fije el
nimero de pagas en dos. Respecto a las leyes y convenios juega el principio de
modernidad, de forma que la norma posterior deroga a la anterior.

e Es necesario que la condicidn mas beneficiosa se haya incorporado al contrato de
trabajo “en virtud de un acto de voluntad constitutivo de una concesiéon o
reconocimiento de un derecho y se pruebe, en fin, la voluntad empresarial de atribuir a
sus trabajadores una ventaja o un beneficio social que supera a los establecidos en las
fuentes legales o convencionales de regulacién de la relacidn contractual de trabajo”.
Para considerar una condicidn como mas beneficiosa, no basta la repeticion o la
persistencia en el tiempo, sino que es preciso que esa actuacion persistente descubra
la voluntad empresarial de introducir un beneficio que incremente lo dispuesto en la ley
o en el convenio, lo que ha podido acontecer por usos o acuerdos informales. La mayor
dificultad es determinar cuando existe una condicién mas beneficiosa. En principio la
condicion mas beneficiosa se modera por el juego de la absorcidon y compensacion de
condiciones, conforme al cual, las mejoras de orden normativo no se adicionan a las
condiciones mas beneficiosas disfrutadas a titulo individual, sino que, salvo estipulacion
en contrario, las condiciones mas beneficiosas quedan neutralizadas por las mejoras
(art.26 ET). La compensacién y absorcion solo pueden afectar a condiciones
homogéneas, es decir, aquellas con una finalidad analoga. Por ello, la compensacién y
absorcion sélo tienen lugar entre condiciones salariales o traducibles numéricamente.
Cabe, sin embargo, que el contrato o convenio, configuren las condiciones como no
compensables o absorbibles.

Principio de irrenunciabilidad de derechos.

Segun establece el art.6.2 Cddigo Civil “la exclusién voluntaria de la ley aplicable y la renuncia
de derechos en ella reconocidos sélo seran validas cuando no contrarien el interés o el orden
publico ni perjudiguen a terceros”. Sin embargo, en el Derecho Laboral, aparece consagrado el
principio de irrenunciabilidad de derechos, al establecer el art.3.5 ET que “los trabajadores no
podran disponer validamente, antes o después de su adquisicion, de los derechos que tengan



reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podran disponer
validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por Convenio Colectivo”.

La finalidad del principio, que supone una excepcidon a la autonomia de la voluntad, es
proteger al trabajador, cuya situacion econdmica y social es menos privilegiada y, por
consiguiente, puede ser mas vulnerable a resistirse a la presidn de renunciar a los derecho
reconocidos a la hora de acceder una contratacion o para su mantenimiento. Esta proteccion
alcanza, como no, a todos los derechos reconocidos por convenio colectivo aunque el ET
distinga a los que se les reconozca como indisponibles.

No debe confundirse, sin embargo, la renuncia que seria ineficaz y nula, con la transaccién
que puede no serla. La transaccién entendida como un contrato para la evitacion de pleitos,
goza de legalidad, siempre que se trate de actos de presente en los que la libertad de decision
de las partes se exteriorice en determinadas manifestaciones de voluntad. Estos pactos validos
pueden alcanzarse extrajudicialmente, en el tramite de conciliacion, previo al proceso laboral,
0 en el propio proceso, ante el juez.

Interpretacion de las normas laborales.

Una vez seleccionada la norma aplicable, es preciso atribuirla de sentido. La interpretacion se
puede definir, por tanto, como la “captacion del significado de una proposicién normativa”, o,
mas exactamente, “la atribucion de sentido o significado al ordenamiento como conjunto y a
cada uno de las partes que formen parte de él”".

Los criterios de interpretacién de las normas laborales son, en principio, los generales
contenidos en art.3.1 del Cddigo Civil, conforme al cual, “las normas se interpretaran segun el
sentido propio de las palabras, en relacién con el contexto, los antecedentes histéricos y
legislativos, y la realidad social del tiempo en que han de ser aplicadas, atendiendo
fundamentalmente al espiritu y finalidad de aquéllas”.

En el Derecho del Trabajo, junto a los criterios de interpretacion generales, rige el principio “in
dubio pro operario”, conforme al cual de entre dos o mas sentidos de la norma, ha de
acogerse aquel que, en cada caso, resulte mas conveniente para el trabajador. La
jurisprudencia ha matizado que el principio no puede aplicarse en ningln caso en relacién con
las reglas en materia de valoracion de la prueba, de modo que sdlo puede ser aplicado cuando
existan dudas en la determinacion de los efectos juridicos de una situacién de hecho probada,
pero no respecto a la valoracién de las pruebas, ya que en esta materia rigen los principios
generales que rigen la carga de la prueba y la valoracién de la misma.



