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			TEMA 1

			LAS SINGULARIDADES DEL SISTEMA DE FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO

			I. SUMARIO

			1. La Constitución Española de 1978.

			2. Leyes, normas con rango de ley y reglamentos.

			3. Normativa internacional y supranacional: Organización Internacional de Trabajadores y Unión Europea.

			4. Los convenios colectivos.

			5. La autonomía de la voluntad de las partes.

			6. Jurisprudencia y costumbre laboral.

			7. La aplicación de la norma laboral: principios aplicativos y criterios de interpretación.

			II. OBJETIVOS DIDÁCTICOS

			— Análisis general del cuadro de fuentes de la relación laboral y de sus singularidades.

			— Análisis del papel de la Constitución española en el sistema de fuentes del Derecho del Trabajo.

			— Examen de la Constitución Española: derechos y libertades de los ciudadanos de contenido típicamente laboral; principios rectores de la política social y económica con proyección laboral y principios generales que inspiran el sistema.

			— Estudio de los distintos tipos de leyes y sus funciones. El principio de reserva de ley en materia laboral.

			— Análisis de la potestad reglamentaria gubernamental: tipología y funciones. Especial referencia al Real Decreto-Ley.

			— Examen de la normativa internacional: tipología, funciones y posición jerárquica que ocupa en nuestro sistema de fuentes.

			— Examen de la normativa comunitaria: tipología y eficacia. Especial atención a los Reglamentos y Directivas comunitarias.

			— Estudio del convenio colectivo como fuente singular del ordenamiento laboral. Análisis de los tipos de convenios, características, eficacia y funcionalidad.

			— Conocimiento de la importante labor desempeñada por la jurisprudencia de cara a complementar el ordenamiento jurídico.

			— Examen del principio de autonomía de la voluntad como fuente de la relación laboral: características y límites.

			— Análisis del papel de la costumbre en el ámbito laboral: aplicación supletoria. Requisitos.

			— La aplicación de las normas laborales. Examen de los principios aplicativos y criterios de interpretación de las normas laborales.

			III. NORMATIVA DE REFERENCIA

			1. ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES


			— Arts. 1.4, 3, 82, 85, 86 y Disp. Adic. 7.ª

			2. NORMAS COMPLEMENTARIAS


			— Constitución Española de 1978: arts. 1.1, 7, 9, 10.2, 14, 28, 37, 35, 41, 81 a 97, 148 y 149.

			— Código Civil: arts. 1 a 7 y 1.091.

			IV. JURISPRUDENCIA SELECTA

			1. CONSIDERACIONES GENERALES


			— Derecho laboral: finalidad tuitiva e igualdad efectiva. El derecho del trabajo se constituye como un ordenamiento compensador e igualador en orden a la corrección de las desigualdades fundamentales de los trabajadores frente al empresario. STC de 25 de enero de 1983, Cuestión de inconstitucionalidad núm. 222/1982.

			— Distribución competencial en materia laboral. La legislación laboral es competencia exclusiva del Estado, sin perjuicio de su ejecución por los órganos de las Comunidades Autónomas. «Legislación»: interpretación amplia, incluye leyes y los reglamentos que desarrollan la ley; «Laboral»: interpretación estricta: legislación encargada de regular directamente la relación de trabajo —individual o colectiva—. STC de 18 de diciembre de 2003, Conflicto constitucional núm. 5471/2003. «Ejecución»: se incluyen los reglamentos referidos a aspectos meramente organizativos, no los denominados «reglamentos ejecutivos» (STC de 13 de mayo de 1991, Conflicto Constitucional núm. 533/1986 y 993/1987).

			— Poder normativo de las Comunidades Autónomas en materia laboral. Ámbito muy restringido. Únicamente pueden disponer de una competencia de mera ejecución de la normación estatal. STC de 28 de noviembre de 1996, rec. núm. 1279/1988.

			— Decreto-Ley. Presupuesto habilitante. El concepto de extraordinaria y urgente necesidad no supone una cláusula o expresión vacía de significado dentro de la cual el lógico margen de apreciación política del Gobierno se mueva libremente sin restricción alguna, sino un límite jurídico a la actuación mediante decretos-leyes. STC de 28 de marzo de 2007, Recurso de inconstitucionalidad núm. 4781/2002 y 4915/2002. La reducción de retribuciones de los empleados públicos en situaciones de extraordinaria y urgente necesidad puede ser efectuada mediante decreto-ley (ATC de 13 de diciembre de 2011, Cuestión de Inconstitucionalidad núm. 3067/2011).

			2. NORMATIVA INTERNACIONAL Y COMUNITARIA


			— Los textos internacionales ratificados por España son instrumentos valiosos para configurar el sentido y alcance de los derechos que recoge la Constitución. Los Convenios de la OIT, ratificados por España, constituyen textos invocables al respecto, al igual que otros textos internacionales. STC de 23 de noviembre de 1981, rec. núm. 189/1981. Por el contrario, las Recomendaciones de la OIT carecen de fuerza vinculante. Son meras propuestas, sin perjuicio de su valor como elemento interpretativo de los convenios. STS de 11 de marzo de 2002, ud., rec. núm. 2492/2001.

			— Prevalencia de la normativa internacional. Acuerdo entre España y la Santa Sede. Profesores de religión y moral católica en centros públicos. STS de 7 de julio del 2000, ud., rec. núm. 2828/1999.

			— Las normas comunitarias son directamente aplicables desde su publicación en el Diario Oficial de las Comunidades. Son fuente inmediata de derechos y obligaciones para aquellos a quienes conciernen, sean Estados miembros o particulares, que sean partes de relaciones jurídicas derivadas del Derecho Comunitario. STS de 24 de abril de 1990 (RJ 1990/2747).

			— Efecto directo de las Directivas: la falta de adaptación del derecho nacional a la Directiva supondrá la obligación por parte del Estado incumplidor de reparar los daños causados a los particulares. Para ello habrán de concurrir los siguientes requisitos: a) que el objetivo de la directiva sea atribuir derechos a los particulares; b) que el contenido de estos derechos pueda determinarse basándose en las disposiciones de la directiva; y c) que exista una relación de causalidad entre el incumplimiento de la obligación que incumbe al Estado y el daño sufrido por las personas afectadas (STJCE de 9 de noviembre de 1991, Caso Andrea Francovichotros contra República Italiana).

			— Los reglamentos y directivas comunitarias tienen valor de leyes marco cuya primacía sobre las normas internas y efecto directo en su caso no podrán ser discutidos, desde el momento de la adhesión a los Tratados Fundacionales. Las normas anteriores que se opongan al Derecho comunitario se entenderán derogadas; mientras que las posteriores contrarias, se reputarán inconstitucionales por incompetencia. STS de 24 de abril de 1990 (RJ 1990/2747).

			— Al aplicar el Derecho interno, los órganos jurisdiccionales nacionales están obligados a interpretarlo en la medida de lo posible a la luz de la letra y de la finalidad de la directiva de que se trate para alcanzar el resultado que ésta persigue. STJCE de 5 de octubre de 2004, asuntos C-397/01 a C-403/01.

			— Si un Estado miembro no ha adoptado, en el plazo señalado, las medidas de ejecución impuestas por una Directiva no puede invocar frente a los particulares el incumplimiento, en que él mismo ha incurrido, de las obligaciones que se derivan de dicha Directiva. STJCE de 19 de diciembre de 1991, asunto C-6/90 y C-9/90.

			— Incumplimiento del derecho comunitario. Responsabilidad indemnizatoria del Estado miembro y obligación de reparar el perjuicio causado a los particulares. STJCE de 25 de noviembre de 2010, asunto C-429/09.

			— Primacía de la jurisprudencia comunitaria sobre la doctrina o jurisprudencia de los tribunales de los países miembros en la interpretación o aplicación de los preceptos y disposiciones del Derecho comunitario. STS de 17 de diciembre de 1997, ud., rec. núm. 4130/1996.

			3. CONVENIOS COLECTIVOS


			— El convenio colectivo es fuente del derecho, tiene eficacia normativa y crea derechos y deberes entre las partes que lo conciertan, de modo que viene a constituir la norma más directa y específica que regula las relaciones existentes entre ellos. STS de 15 de abril de 2002, rec. núm. 1236/2001.

			— Integración de los convenios colectivos en el sistema formal de fuentes. Respeto por la norma pactada del derecho necesario establecido por la Ley, que puede desplegar una virtualidad limitadora de la negociación colectiva y de forma excepcional reservarse para sí determinadas materias que quedan excluidas, por tanto, de la contratación colectiva. STC (Pleno) de 30 de abril de 1985, Cuestión de Inconstitucionalidad núm. 170/1983.

			— Convenio colectivo estatutario. Son los negociados conforme a las previsiones contenidas en el Título III del ET y se caracterizan porque poseen eficacia jurídica normativa y eficacia personal general. STS de 17 de julio de 1986.

			— Convenio colectivo estatutario. El Convenio Colectivo crea derechos y deberes entre las partes y tiene eficacia normativa, con un contenido dual como resultado de la negociación desarrollada por los representantes de los trabajadores y de los empresarios y del carácter de fuente de la relación laboral. STS de 5 de noviembre de 1982 (RJ 1982/6496).

			— El art. 37.1 CE no agota su contenido en la regulación de los convenios colectivos estatutarios, por lo que se viene admitiendo la posibilidad de que se negocien otro tipo de convenios al margen de lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores. STC de 8 de junio de 1989 (RTC 1989/108) y STS de 28 de junio de 1994, rec. núm. 2847/1993.

			— El carácter estatutario o no del convenio es simple consecuencia de que se cumplan o no los requisitos de mayoría representativa que el Estatuto de los Trabajadores exige para la regularidad del convenio colectivo. STC de 8 de junio de 1989, RTC 1989/108.

			— Convenio colectivo extraestatutario. Eficacia contractual. Doctrina mayoritaria. Carecen de valor normativo, teniéndolo solamente convencional, no integrándose en el sistema de fuentes del derecho laboral previsto en el art. 3.1 ET, regulándose por la normativa general del derecho común en el campo de las obligaciones. STS de 17 de octubre de 1994, rec. núm. 2197/1993.

			— Convenio colectivo extraestatutario. Carecen de eficacia erga omnes. Su campo de influencia se reduce, a quienes negociaron el pacto y al personal representado por ellos (representaciones sindicales y empresariales pactantes y a sus afiliados). Posibilidad de que, mediante adhesiones individuales, su ámbito subjetivo pueda resultar ampliado. STS de 16 de mayo de 2002, rec. núm. 1191/2001.

			4. JURISPRUDENCIA Y COSTUMBRE LABORAL


			— En el ordenamiento jurídico español, la Jurisprudencia no crea normas. La función constitucionalmente encomendada al juzgador es la de interpretarlas y aplicarlas al caso concreto. STS de 29 de abril de 2002, ud., núm. 741/2001.

			— Carácter irretroactivo de la jurisprudencia. No cabe atribuir o negar a la doctrina jurisprudencial efectos retroactivos, pues tal eficacia temporal es propia de las normas y no de las resoluciones judiciales que las interpretan. STS de 23 de septiembre de 2002, ud., rec. núm. 155/2002.

			— No constituyen jurisprudencia las sentencias dictadas por la Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia; ni tampoco la del Tribunal Supremo cuando se trata de una sentencia aislada —falta de reiteración—. STS de 27 de diciembre de 2001, rec. núm. 1156/2001.

			— La doctrina del Tribunal Supremo se integra en el ordenamiento jurídico como un complemento de las normas o de los enunciados normativos a los que corresponde, formando cuerpo con ellos y beneficiándose de su misma fuerza normativa. STS de 17 de diciembre de 1997, ud., rec. núm. 4130/1996.

			— Aplicación supletoria. Los usos y costumbres sólo se aplicarán en defecto de disposiciones legales, convencionales o contractuales, a no ser que cuenten con una recepción o remisión expresa. Es decir, están subordinados al resto de las fuentes de regulación, estatales, internacionales o pactadas (STS de 18 de noviembre de 1985, RJ 1985/5798). La costumbre laboral es una norma creada e impuesta por el uso social y observada con convicción de su obligatoriedad. STSJ de Cataluña de 7 de octubre de 2004, rec. núm. 3767/2004.

			— Aun cuando el uso y costumbre profesional sea fuente de las obligaciones laborales, para su aplicación las mismas han de ser probadas. No es suficiente con su mera invocación. STSJ de Andalucía, de 6 de febrero de 2001 (AS 2001/2921).

			5. AUTONOMÍA INDIVIDUAL: CONDICIÓN MÁS BENEFICIOSA E INDISPONIBILIDAD DE DERECHOS


			— Condición más beneficiosa. Presupuesto. Existencia de un acto de voluntad, expresado habitualmente por la tácita (hechos concluyentes), que permite la incorporación al nexo contractual de una determinada ventaja o beneficio, y que no se puede extraer del mismo por decisión unilateral del empresario. STS de 20 de diciembre de 1993, ud., rec. núm. 443/1993.

			— Fuentes de la condición más beneficiosa. Origen contractual, no normativo. No cabe sostener que el Convenio colectivo sea fuente de condición más beneficiosa, habida cuenta del carácter normativo del mismo. En tal sentido, el convenio posterior puede disponer válidamente de los derechos reconocidos en otro anterior, e, incluso, puede negociarse una situación jurídica de peor condición que la existente anteriormente. STS de 18 de diciembre de 1997, rec. núm. 175/1997.

			— Condición más beneficiosa. Requisitos. Es preciso que dicha condición se haya adquirido y disfrutado en virtud de la consolidación del beneficio que se reclama, por obra de una voluntad inequívoca de su concesión de suerte que la ventaja que se concede se haya incorporado al nexo contractual en virtud de un acto de voluntad constitutivo de una concesión o reconocimiento de un derecho. STS de 21 de noviembre de 2006, ud., rec. núm. 3936/2005.

			— Indisponibilidad de derechos. Ámbito material de la prohibición. Los derechos protegidos por la prohibición establecida en el art. 3.5 ET son los reconocidos al trabajador «por disposiciones legales de derecho necesario», así como los «reconocidos como indisponibles por convenio colectivo»; pero no los derechos que surgen por acuerdo entre ambas partes, en cuanto no contradigan las mencionadas normas de carácter imperativo. STS de 9 de febrero de 2009, ud., rec. núm. 1264/2008.

			— Indisponibilidad de derechos. Ámbito temporal de la prohibición. En virtud del art. 3.5 ET el trabajador no podrá disponer de sus derechos, no sólo cuando éstos ya se encuentren integrados en su patrimonio, sino también cuando estén en fase de adquisición. STS de 28 de abril de 2004, ud., rec. núm. 4247/2002.

			— Indisponibilidad de derechos. Admisión de los actos de disposición condicionada. Si la disposición se realiza por un acto de renuncia tales actos serán nulos. En los supuestos de actos de disposición condicionada, el juicio de favorabilidad es variable en función de factores individuales en cuya valoración ha de prevalecer la autonomía individual frente a colectiva. STS de 28 de octubre de 1999, ud., rec. núm. 38/1999.

			6. PRINCIPIOS APLICATIVOS DE LAS NORMAS LABORALES


			— Principio de orden normativo: sucesión de normas. La norma posterior de igual o superior rango prevalece sobre la anterior, sin perjuicio del respeto a las condiciones más beneficiosas de origen contractual. STS de 9 de julio de 1991, rec. núm. 45/1991.

			— Principio de jerarquía normativa. En caso de concurrencia de normas prevalece la de mayor rango, salvo cuando ésta se configura como regla que establece mínimos que pueden ser objeto de mejora por normas de rango inferior. STS de 9 diciembre 1995, rec. núm. 532/1995.

			— Principio de primacía. Los reglamentos y directivas comunitarias tienen valor de leyes marco cuya primacía sobre las normas internas y efecto directo en su caso no podrán ser discutidos, desde el momento de la adhesión a los tratados fundacionales. Las normas anteriores que se opongan al Derecho comunitario deberán entenderse derogadas y las posteriores contrarias, habrán de reputarse inconstitucionales por incompetencia. STS de 24 de abril de 1990, RJ 1990\2747.

			— Principio de norma mínima y principio de norma más favorable. Con carácter general, el principio de norma más favorable implica que en caso de conflicto entre dos normas laborales (estatales o pactadas) se resolverá aplicando la más favorable para el trabajador en su conjunto. Por el contrario, el principio de norma mínima consiste en llevar a cabo un proceso de depuración de la norma convencional, eliminando de ella, uno por uno, todos los aspectos que no respeten los mínimos establecidos en la norma legal de derecho necesario relativo que ha fijado tales dichos mínimos. STS de 25 de enero de 2011, rec. núm. 216/2009.

			V. CASOS PRÁCTICOS

			CASO PRÁCTICO NÚM. 1: Relación entre ley, convenio colectivo y contrato individual. Cambio de horario: normas de derecho necesario.

			Supuesto de hecho: Don L. P. M., Doña J. P. B., Doña M. P. A. y Don R. T. R., vienen prestando servicios para una empresa dedicada al turismo —agencia de viajes— desde el 2006 con la categoría profesional de comercial, promotor, vendedor y asistente, respectivamente. En relación a la jornada de trabajo, el Convenio Colectivo aplicable a dicha empresa dispone en su articulado que «la duración máxima de la jornada semanal será de 40 horas de trabajo efectivo. La jornada diaria de trabajo podrá ser continuada o partida, según convenga en cada departamento o parte del mismo. Se respetarán, no obstante, las condiciones que en materia de jornada estén vigentes en cada empresa a la entrada en vigor del presente convenio». Por su parte, en el contrato individual de los distintos trabajadores se incluye una cláusula, según la cual, «la jornada será a tiempo completo, pudiendo ser variada en cualquier momento de la relación laboral, y ser continuada o partida y de más o menos horas, según las necesidades de la empresa referidas a la prestación de servicios del trabajador, sin que ninguna de las jornadas impliquen derechos adquiridos, con la notificación previa al trabajador».

			De conformidad con esta última disposición, la empresa decide cambiar la jornada continuada de dichos trabajadores y sustituirla, a partir de un determinado momento, por otra interrumpida, comunicando tal circunstancia de manera verbal a los implicados y sin que fuera informada la representación de los trabajadores.

			Pregunta: Atendiendo al relato de hechos expuesto así como al contenido del art. 41 ET, ¿considera ajustada a Derecho la cláusula contractual citada?

			Solución: STSJ de Islas Canarias, de 7 de junio de 2010, rec. núm. 1453/2009.

			CASO PRÁCTICO NÚM. 2: Condición más beneficiosa. Comida de empresa para conmemorar la festividad de la patrona.

			Supuesto de hecho: Los trabajadores de una empresa dedicada a la actividad de fabricación de cerámica, celebran la festividad de su patrona el día 4 de diciembre, salvo cuando ese día coincide con día de descanso, en cuyo caso, se traslada a otro laboral. Con ocasión de dicha festividad y desde los años setenta aproximadamente, se viene celebrando todos los años una comida de confraternidad a la que asisten no sólo los trabajadores que quieran hacerlo sino también trabajadores jubilados y personas invitadas ajenas a la empresa. En concreto, a la celebrada en el año 2011, asistieron 202 personas, de las cuales 137 eran invitados y jubilados y 65 trabajadores. En cuanto al lugar, la comida se ha celebrado a lo largo de los años en diversos establecimientos, sin que se destine anualmente un presupuesto concreto para ella, siendo el precio por comensal diferente de unos años a otros. Asimismo, a los trabajadores que no asisten a la comida no se les compensa económicamente, ni se recoge en la nómina el importe de la misma como salario en especie. El pasado mes de noviembre del 2011 el Presidente del Comité de empresa dirigió escrito a la dirección y departamento de personal en el que solicitaba que se comunicase a dicho Comité la fecha, lugar y actos previstos para la festividad y comida de confraternidad. A dicha petición, la dirección de la empresa respondió que la festividad se trasladaba al día 5 de diciembre, por coincidir el 4 en domingo y, en cuanto a las celebraciones, que se mantenía la habitual celebración de una misa, pero que, sin embargo, se suspendía la tradicional comida por representar un importante coste que en las circunstancias de crisis actuales la empresa no se podía permitir. La representación de los trabajadores, no conforme con la contestación emitida por la dirección de la empresa, decide acudir a la jurisdicción social.

			Pregunta: ¿Estamos ante una condición más beneficiosa? Fundamente jurídicamente su respuesta.

			Solución: STSJ de Galicia, de 16 de noviembre de 2012, rec. núm. 3591/2012.

			CASO PRÁCTICO NÚM. 3: Renuncia de derechos. Interpretación y alcance.

			Supuesto de hecho: Don F. I. B., viene prestando servicios para una empresa dedicada al sector del transporte (ferroviario) con la categoría de oficial de 1.ª desde el 1 de enero del año 2000. El trabajador se encontraba destinado en la estación de Lalaguna donde, el 10 de noviembre de 2003, se le notificó que quedaba en situación de sobrante por haberse clasificado el centro como Apartadero sin personal. Al habérsele clasificado en tal situación —sobrante— se le hacía saber que sería trasladado en las condiciones previstas en la Red Ferroviaria. Con anterioridad a la fecha mencionada Don F. I. B. ya había solicitado ser trasladado con carácter transitorio a Segovia. Petición que reiteró en varias ocasiones sin éxito. Finalmente, el 26 de octubre de 2004 volvió a solicitar plaza en Segovia indicando esta vez que renunciaba a la indemnización que le correspondiese por traslado forzoso. La empresa aceptará esta última petición. No obstante lo anterior, una vez producido el traslado, el trabajador decide reclamar la indemnización convencionalmente prevista para estos casos, cuyo pago le fue denegado por la empresa.

			Pregunta: Atendiendo a lo dispuesto en el art. 3.5 ET, ¿puede el trabajador renunciar a la indemnización por traslado forzoso prevista en convenio colectivo?

			Solución: STS de 27 de abril de 1999, ud., rec. núm. 4985/1997.

			CASO PRÁCTICO NÚM. 4: Naturaleza de las normas laborales. Principios aplicativos. Mínimo de derecho necesario relativo.

			Supuesto de hecho: Un Convenio Colectivo de ámbito empresarial vigente para los años 2008-2013 establece en su art. 42, lo siguiente: «Los trabajadores, previo aviso de ser posible y con la adecuada justificación, podrán ausentarse del trabajo con derecho a remuneración por los motivos y el tiempo que se especifican a continuación: [...] d) Enfermedad grave de: [...] Parientes de 2.º de consanguinidad o afinidad: 1 día natural. e) Muerte de: [...] Parientes de 2.º de consanguinidad o afinidad: 1 día natural; si se trata de hermano, 2 días naturales». Por su parte, el art. 37.3 ET dispone que: «El trabajador, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del trabajo, con derecho a remuneración, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente: […] b) Dos días por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalización o intervención quirúrgica sin hospitalización que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo será de cuatro días».

			Pregunta: Teniendo en cuenta los principios aplicativos de la norma laboral, ¿conculcaría la regulación convencional lo dispuesto en el art. 37.3.b) ET? Fundamente jurídicamente su respuesta.

			Solución: STS de 25 de enero de 2011, rec. núm. 216/2009.

			CASO PRÁCTICO NÚM. 5: Usos y costumbres laborales. Sector de la hostelería. Negativa a rasurarse la barba.

			Supuesto de hecho: Don L. M. L. ingresó en una empresa dedicada al sector de la hostelería —ubicada en Cáceres— el día 1 de diciembre de 1973, ejerciendo funciones de camarero y barman. En octubre de 1984 Don L. M. L. decidió empezar a dejarse la barba, circunstancia que motivo que la empresa le requiriese para que se afeitara, a lo que el trabajador no accedió, imponiéndole aquélla una sanción de suspensión de empleo y sueldo. Cumplida la sanción, Don L. M. L. regresó al trabajo con la barba y fue nuevamente suspendido de empleo y sueldo; nuevamente, tras cumplir esta segunda sanción, el trabajador se reincorpora a la empresa manteniendo la barba, razón por la cual, la empresa decide finalmente despedirle por desobediencia injustificada. Por lo demás, téngase en cuenta de que es uso y costumbre en el sector de hostelería, al menos en la provincia y en los departamentos de restaurantes y bares para aquellos empleados que tengan contacto directo con clientes, que deben permanecer afeitados, sin bigote ni barba.

			Pregunta: Atendiendo al relato de hechos expuesto así como a lo señalado en el art. 3.1.d) y 4 ET, ¿constituye la orden de acudir rasurado al trabajo una extralimitación en las facultades empresariales? Razone su respuesta.

			Solución: STS de 12 de febrero de 1986 (RJ 1986749); y STC de 30 de octubre de 1987 (RTC 1987/170).

			CASO PRÁCTICO NÚM. 6: Renuncia de derechos. Competencia postcontractual. Indemnización por daños y perjuicios.

			Supuesto de hecho: Don J. J. T. comenzó a prestar servicios para una empresa del sector del metal el día 10 de octubre de 1996, ostentando la categoría profesional de Comercial Técnico de Organización. Con fecha 1 de enero de 2001, empresa y trabajador formalizan un pacto de no competencia, por un período de dos años siguientes a la finalización de la relación laboral, del que se destaca que «en el caso de que el trabajador incumpla con lo dispuesto en esta cláusula, en los términos indicados en los párrafos anteriores, deberá satisfacer a la Sociedad, el doble de la cantidad que, de acuerdo con esta estipulación haya percibido el trabajador en virtud de este pacto de no competencia, en concepto de indemnización por los perjuicios causados a la misma». El trabajador ha realizado la función comercial en la zona Noroeste para la venta de productos de la empresa. Con fecha 22 de agosto de 2005, el demandado comunicó a la empresa su decisión de causar baja voluntaria con efectos de 6 de septiembre de 2005, cumpliendo el preaviso fijado en el Convenio de Metal. Posteriormente, el 7 de septiembre de 2005, Don J. J. T. pasará a prestar servicios para otra empresa dedicada a la comercialización de productos similares a los de la primera. En concepto de pacto de no concurrencia, el trabajador, desde el 1 de enero de 2001, ha percibido la cantidad de 20.000 euros.

			Pregunta: La prohibición de renuncia de derechos consagrada en el art. 3.5 ET, ¿impediría exigir una indemnización por incumplimiento del pacto de no competencia que sea superior a la compensación abonada? Razone su respuesta.

			Solución: STS de 9 de febrero de 2009, ud., rec. núm. 1264/2008.

			CASO PRÁCTICO NÚM. 7: Condición más beneficiosa: características, requisitos y su existencia.

			Supuesto de hecho: La empresa TRIPSOCIAL S.L, dedicada al sector hotelero, dispone de una sala comedor para los trabajadores, donde el Comité de empresa colocó una televisión. Desde hace más de 7 años los trabajadores vienen haciendo uso de la misma. Dicho televisor fue cambiado hace 1 año por otro de mayor calidad, adquirido por los trabajadores y el antiguo director de la empresa, el Sr. García. Con fecha 15 de mayo de 2016, la empresa decidió retirar el televisor de la sala comedor. Un mes después el televisor le ha sido devuelto al Comité, pero se les impide que vuelva a colocarse en el comedor.

			Pregunta: Nos encontramos ante una condición más beneficiosa o la retirada de la televisión constituye una facultad comprendida dentro del ejercicio del poder empresarial. Razone su respuesta.

			Solución: STSJ de las Islas Canarias, de 28 de agosto de 2014, rec. núm. 554/2014.

			VI. PREGUNTAS

			1. PREGUNTAS DE DESARROLLO


			1. Enumere las fuentes del derecho del trabajo y señale sus principales singularidades.

			2. Indique los tipos de convenios colectivos que existen en el ordenamiento español y las principales diferencias en punto a su eficacia.

			3. ¿Qué se entiende por normas de derecho necesario absoluto, normas de derecho necesario relativo y normas de derecho dispositivo? Ponga un ejemplo de cada una de estas categorías.

			4. Defina los siguientes principios aplicativos de las normas laborales: jerarquía, orden normativo, norma más favorable, norma mínima y primacía del Derecho comunitario.

			5. La autonomía individual como fuente de la relación laboral: características y límites.

			6. Distribución de competencias entre el Estado y las Comunidades Autónomas en materia laboral.

			7. Régimen jurídico de las condiciones más beneficiosas de origen contractual: presupuesto de hecho y requisitos para su apreciación.

			2. PREGUNTAS CORTAS


			1. ¿En qué consiste el principio de indisponibilidad de derechos?

			2. ¿En qué consiste el principio de jerarquía normativa?

			3. Diferencias entre el principio de norma mínima y el principio de norma más favorable.

			4. Indique la diferencia entre una norma de derecho dispositivo y una norma de derecho necesario relativo máximo.

			5. ¿En qué consiste el principio de primacía del Derecho comunitario?

			6. ¿En qué consiste el principio de sucesión normativa?

			7. Eficacia jurídica y personal de los convenios colectivos estatutarios.

			8. Eficacia jurídica y personal de los convenios colectivos extraestatutarios.

			9. ¿Es la costumbre fuente del ordenamiento laboral? De ser así, cuándo se aplica y qué requisitos han de cumplirse para ello.

			10. Señale qué tipo de resoluciones constituyen jurisprudencia y cuál es la principal función que desempeña en el ordenamiento laboral.

			11. ¿En qué consiste el principio in dubio pro operario?

			12. Indique la diferencia entre el principio in dubio pro operario y el principio de norma más favorable.

			3. PREGUNTAS TIPO TEST


			1. Indique cuál de las siguientes afirmaciones es correcta:

			a) Las fuentes de la relación laboral son las mismas que las previstas en el art. 1.1 del Código Civil.

			b) Las fuentes de la relación laboral son la ley, la costumbre y los principios generales del derecho.

			c) Los usos y costumbres locales y profesionales son fuente del Derecho del Trabajo.

			d) La jurisprudencia de los tribunales es fuente del Derecho y complementa el ordenamiento jurídico con la doctrina que, de modo reiterado, establece el Tribunal Supremo.

			2. Respecto a la legislación laboral, el Estado español…

			a) Tiene competencia exclusiva, sin que las Comunidades Autónomas puedan participar tampoco en la ejecución o desarrollo de dicha normativa laboral

			b) Tendrá competencia únicamente en aquellos ámbitos que no hayan sido asumidos por las Comunidades Autónomas a través de sus respectivos Estatutos de Autonomía

			c) Tiene competencia exclusiva, sin perjuicio de su ejecución por los órganos de las Comunidades Autónomas.

			d) No tiene competencia alguna. Se trata de un ámbito competencial que corresponde únicamente a las Comunidades Autónomas.

			3. Se entiende por jurisprudencia:

			a) La doctrina legal reiterada del Tribunal Supremo.

			b) Las sentencias dictadas por los Juzgados.

			c) Las resoluciones dictadas por los Juzgados y por los Tribunales Superiores de Justicia.

			d) Las sentencias dictadas por los Tribunales Superiores de Justicia y por el Tribunal Supremo siempre y cuando exista reiteración, esto es, no se trate de un pronunciamiento aislado.

			4. La fuente más peculiar del Derecho del trabajo:

			a) Son los principios generales del Derecho.

			b) Son las disposiciones legales y reglamentarias.

			c) Son los convenios colectivos.

			d) Son los usos y costumbres.

			5. Atendiendo a su naturaleza, las normas laborales pueden clasificarse en:

			a) Normas de derecho necesario absoluto y normas de derecho necesario relativo.

			b) Normas de derecho necesario absoluto y normas dispositivas.

			c) Normas de derecho necesario relativo y normas dispositivas.

			d) Normas de derecho necesario absoluto, normas de derecho necesario relativo y normas dispositivas.

			6. Las normas de derecho necesario absoluto contenidas en el ET…

			a) No admiten modificación por convenio colectivo o por contrato de trabajo, en ningún sentido.

			b) Únicamente pueden ser modificadas por convenio colectivo o por contrato de trabajo en sentido positivo, esto es, si se establece una regulación más favorable para el trabajador.

			c) Sólo cabe su modificación mediante convenio colectivo.

			d) Admiten cualquier tipo de modificación pues se trata de normas plenamente disponibles por las partes.

			7. Los Reglamentos comunitarios:

			a) Son obligatorios y directamente aplicables por los Estados miembros sin necesidad de desarrollo posterior ni de publicación en el ámbito interno.

			b) Son obligatorios y aplicables una vez han sido objeto de desarrollo por el Estado miembro.

			c) Carecen de contenido obligatorio.

			d) Poseen las mismas características que las Directivas comunitarias.

			8. Las Directivas comunitarias:

			a) Son disposiciones obligatorias y directamente aplicables.

			b) Son disposiciones vinculantes que expresan programas de actuación de la Unión Europea y/o de los Estados miembros.

			c) Son disposiciones obligatorias, pero no directamente aplicables pues requieren su transposición por los Estados miembros.

			d) Su aplicación dependerá de la voluntad de los Estados miembros.

			9. Según la interpretación dada por el Tribunal Constitucional a lo dispuesto en el art. 37.1 CE:

			a) En el ordenamiento jurídico laboral sólo tienen cabida los convenios colectivos estatutarios.

			b) En el ordenamiento jurídico laboral sólo tienen cabida los convenios colectivos extraestatutarios.

			c) En el ordenamiento jurídico laboral sólo tienen cabida los convenios colectivos extraestatutarios, siempre y cuando se cumplan los requisitos de legitimación establecidos en el Título III del ET.

			d) Junto a los convenios colectivos estatutarios, también es posible la negociación de otros convenios extraestatutarios.

			10. La naturaleza estatutaria o extraestatutaria de un convenio depende:

			a) De la denominación que le hayan dado las partes negociadoras.

			b) De su ámbito de aplicación.

			c) De su ámbito de aplicación y de que se cumplan o no los requisitos contemplados en el Titulo III del ET.

			d) De que se cumplan los requisitos contemplados en el Título III del ET, en especial, de las reglas de legitimación para negociar.

			11. La eficacia jurídica normativa de un convenio colectivo implica:

			a) Que el contenido del convenio colectivo se aplica automáticamente a las relaciones individuales de trabajo sin necesidad de que exista una referencia expresa a la norma convencional en el contrato de trabajo.

			b) Que el contenido del convenio colectivo sólo se aplica a las relaciones individuales de trabajo si así viene dispuesto expresamente en el contrato de trabajo.

			c) Que el convenio colectivo sólo genera obligaciones para las partes firmantes del mismo.

			d) Que el convenio colectivo sólo genera derechos y obligaciones para las partes firmantes del mismo.

			12. La eficacia jurídica contractual de un convenio colectivo implica:

			a) Que el contenido del convenio colectivo se aplica automáticamente a las relaciones individuales de trabajo.

			b) Que el convenio colectivo no se aplicará automáticamente como una norma, sino que generará obligaciones para las partes firmantes del mismo.

			c) Que el contenido del convenio colectivo no es vinculante para las partes firmantes.

			d) Que se aplica a todos los empresarios y trabajadores incluidos en su ámbito de aplicación.

			13. Un convenio colectivo tiene eficacia personal general o erga omnes:

			a) Si afecta exclusivamente a los sujetos firmantes.

			b) Si se aplica a todos los empresarios y trabajadores incluidos en su ámbito de aplicación.

			c) Si sólo genera derechos y obligaciones para las partes firmantes del mismo.

			d) Si se ha negociado al margen de lo dispuesto en el Título III del Estatuto de los Trabajadores.

			e) Si afecta exclusivamente a los sujetos firmantes y, además, se ha negociado conforme a los requisitos establecidos en el Título III del Estatuto de los Trabajadores.

			14. Un convenio colectivo tiene eficacia personal limitada:

			a) Cuando afecta a todos los sujetos de un determinado ámbito territorial.

			b) Cuando afecta a todos los sujetos de un determinado ámbito territorial y funcional.

			c) Cuando afecta exclusivamente a los sujetos firmantes.

			d) Cuando afecta a todos los empresarios y trabajadores incluidos en su ámbito de aplicación.

			15. Los convenios colectivos estatutarios:

			a) Tienen eficacia jurídica contractual y eficacia personal general.

			b) Tienen eficacia jurídica normativa y eficacia personal general.

			c) Tienen eficacia jurídica contractual y eficacia personal erga omnes.

			d) Tienen eficacia jurídica normativa y eficacia personal limitada.

			16. Los convenios colectivos extraestatutarios:

			a) Tienen eficacia personal erga omnes.

			b) Tienen eficacia personal limitada.

			c) Tienen eficacia personal general.

			d) Tiene eficacia personal normativa.

			17. La costumbre laboral…

			a) Se aplica cuando su regulación resulte más favorable para el trabajador.
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