TEMA XXI

OTRAS FUENTES REGULADORAS | ABORALES

I. OTROS PACTOS COLECTIVOS DE TRABAJO

1. DENOMINACION: CONVENIOS EXTRAESTATUTARIOS O IRREGULARES

El convenio colectivo regular (el llamado estatutario), dado su caracter normativo y su eficacia personal
general qued6 sometido a rigu-rosos requisitos de validez y eficacia; la practica negocial ha encontrado ser
dificultades para moldearse en un marco juridico tan restrictivo y formalista, lo que ha llevado a que los
Tribunales hayan aceptado la validez y la eficacia pactos que, al no observar todas y cada una de las regla
Estatuto se han veni-do en llamar convenios extraestatutarios; es decir, que han nacido y que viven fue-ra
marco legalista del Titulo Il del ETT.

Ahora bien, la denominacién es francamente desafortunada por cuanto una cosa es el Titulo Il del ETT y o
cosa el ETT en su totalidad: pues el ETT admite otros pac-tos colectivos en normas que estan fuera del cite
Titulo 1l y, sin embargo, también son conformes al ETT , por lo que perfectamente podrian llamarse, tambie
pactos colectivos estatutarios.

Las modificaciones introducidas por la Ley 11/1994 parecen aconsejar, mas que nunca, que se abandone ¢
denomina-cion y se hable de convenios colectivos regulares, de convenios colectivos irregulares y de
acuerdos colecti-vos de empresa.

También hay que atender a los acuerdos de solucion extrajudicial de los conflictos de interpretacion y
aplicacion de los propios convenios colectivos.

2. NATURALEZA JURIDICA Y EFICACIA PERSONAL DEL CONVENIO COLECTIVO
IRREGULAR

Estos convenios colectivos irregulares son los que hemos llamado, desde 1980, de Derecho comun. La
doctrina judicial dominante permite concluir que tienen naturaleza contractual y eficacia personal li-mitada.

A) Eficacia personal limitada

Quiere decir que sus clausulas obligan, Unica y exclusivamente, a las partes y a los trabajadores que estén
representados por dichas partes firmantes en vir-tud de un vinculo de afiliacién, pero nunca a quienes estar
afiliados a otras represen-taciones profesional no firmantes o estan en situacion de «no afiliados » sin mas.

En el convenio colectivo supraempresarial quedan sometidos los empresarios afiliados a la organizacion u
organizaciones firmantes; por el lado social, quedan sometidos los trabajadores afiliados a las organizacion
sindicales firmantes.

En el convenio colectivo de empresa el empresario queda sometido por ser parte firmante necesaria; por el
lado social, si negocian y firman las secciones sindicales, los trabajadores afiliados a las mismas; si firma e
Comité de Empresa, en principio el convenio tendra eficacia general por cuanto éste representa a todos los
trabajadores y la irregularidad tiene que surgir del incumplimiento de normas procedimentales, pero si firma
s6lo una fraccion minoritaria del Comité el acuerdo no tiene eficacia por si mismo sino en tan-to en cuanto |
trabajadores hagan suyo lo convenido y se lo exijan al empresario.



Aunque la eficacia personal limitada implica diferencia de trato entre los acogidos a sus clausulas y los

restantes trabajadores, se rechaza que haya dis-criminacion sindical, pues ha de estar siempre abierto a lo:
trabajadores no represen-tados directamente: la adhesion de éstos, no puede ser en ninglin caso cuestione
necesita para ejercerse gue el convenio colectivo la prevea y la regule. Es mas, la adhesion esta abierta pa
los afiliados a organi-zaciones que o bien se negaron a firmar el convenio colectivo que se negociaba comc
regular, asi como a los miembros del sindicato que se neg6 a firmar el convenio irregular propiamente dichc

B) Naturaleza juridica contractual colectiva

EL convenio colectivo irregular no encuentra regulacion expresa en el ETT; sigue las reglas comunes de lo:
contratos, de ahi que se insista en que son contratos de Derecho comuin. La consecuencia es obvia: no sor
normas y asi lo declara la jurisprudencia.

Ahora bien, el caracter no nor-mativo no impide la fuerza vinculante del convenio colectivo irregular.

En resumen, estos convenios colectivos irregulares son, sin mas, contratos colectivos de trabajo; y se some
a las reglas comunes de la contratacion civil. De ahi que, cumplido su término final, no gocen del beneficio
la prérroga automatica que rige para los convenios colectivos regulares. Por la misma razon, tampoco prov
el fendmeno de la «concu-rrencia» de convenios: el convenio colectivo regular resulta inderogable por
contrato colectivo de trabajo. Sin embargo, el convenio irregular ocu-pa el espacio que se abre con la
denuncia y extincion del convenio colectivo estatuta-rio, frustrando su posible prérroga legal; mejor dicho, e
prérroga provisional del contenido normativo del convenio colectivo estatutario, al entrar en vigor el conveni
colectivo irregular en sus-titucion parcial, desde el punto de visto de su ambito personal de aplicacion, del
con-venio colectivo estatutario que esta en fase de prérroga provisional, los trabajadores estaran unos
sometidos al nuevo convenio colectivo irregular, y otros, en cambio, seguiran bajo las reglas del regular
prorrogado.

Las adhesiones individuales posteriores de los «trabajadores no afiliados» no lo convierten de irregular en
regular; ni siquiera cuando se produce una afiliacién colec-tiva por adhesidn de las otras secciones sindical

3. LOS ACUERDOS COLECTIVOS DIRECTOS DE EMPRESA

Estan previstos en el ETT. No son con-venios colectivos de empresa regulares; pero su nuevo régimen
juridico a tenor de la Ley 11/1994, acusa un acercamiento al exigir la conformidad de la mayoria de los
repre-sentantes unitarios del personal, 0, si los negocian las representaciones sindicales que éstas tengan
mayoria de aquéllos. Ahora bien, la eficacia personal general de que pueden gozar estos acuerdos no los
convierte, sin mas, en convenios colectivos regulares de empresa, pues se substraen en buena medida al
régimen juridico establecido en el Ti-tulo Ill del ETT.

Permiten el «descuelgue» (inaplicacién) de las normas del convenio colectivo de ambito superior en materi
de salarios; de horarios, trabajo a turnos, etc. La posible accion de estos acuerdos directos de empresa res
de los convenios colectivos regulares fue admitida por el TC, y la Ley 11/1994 no ha hecho mas que
desarro-llar esta posibilidad constitucional.

Il. EL REGLAMENTO DE REGIMEN INTERIOR

1. CONCEPTO Y EVOLUCION

El Reglamento de régimen interior puede ser definido como el conjunto organico de reglas técnicas y
casuisticas establecidas, con autorizacion oficial, por la direccién de la empresa para fijar la organizacién

interna de dicha empresa de acuerdo con las normas estatales y los con-venios colectivos que resulten
aplicables a la misma. El Reglamento de régimen interior es connatural con la empresa en cuanto en ésta



presten servicio muchos trabajadores.

En la empresa moderna, la contra-tacién del trabajador se somete a los criterios de la contratacidon en mass
clausulas del contrato son, generalmente, las mismas de unos y otros, se uniformizan y se ofrecen por una
parte contratante a la aceptacion de la otra, funcionando asi como contrato—tipo y como contrato de adhesi

La legislacion laboral espafiola recogié la necesidad de la regulacion interna de la empresa y cre6 el
instrumento juridico que se denominé ofi-cialmente «reglamento de taller», «<Reglamento de régimen
interior», «reglamento de empresa», etc. La Ley de Contrato de Trabajo de 1931 se ocup6 del tema y alcan
nueva regulacion en la Ley de Reglamentaciones de Trabajo de 1942 y, mas aun, en la Ley de Contrato de
Trabajo de 1944; con la reforma operada por el Decreto 1522/1962, el reglamento quedé, una vez mas, en
orden ambiguo entre norma que deriva-ba su fuerza de obligar de la aplicacién de la correspondiente
Ordenanza Laboral en la empresa, y regla privada que se correspondia con las llamadas «condi-ciones
generales de contratacion « respecto de las cuales el acto administrativo era una simple homologacion, per
nunca un acto propiamente constitutivo.

2. NATURALEZA JURIDICA: REGIMEN ACTUAL

En la actualidad, el ETT ha dejado sin base legal el Reglamento de régimen interior; ya no es norma. Pero
puede existir como una instruccion general técnica, es decir, sera del tipo de las condiciones generales de
contratacion.

En un primer momento los Reglamentos de régimen interior tuvieron caracter de derecho dispositivo, por lo
gue podian ser sustituidos en su aplicacién por un convenio colectivo posterior.

También podian ser sustituidos por acuerdos entre la direccién de la empresa y los representantes del
personal, pero no por decisiones unilaterales de alguna de dichas partes.

En el momento actual la doctrina, permite formular la siguien-te tabla de criterios, a saber:

» Los Reglamentos de régimen interior no estan considerados como fuente de Derecho objetivo en el ETT.

» Sin embargo, los existentes hasta 1980 no quedaron derogados automaticamente; se mantuvieron como
normas pero de caracter dispositivo.

« Por tanto, podian ser derogados por convenios y otros pactos colectivos posteriores, sin perjuicio, de la
derogacién tacita si sus reglas fueren contrarias con la nueva legalidad que se fuese pro-duciendo.

La tesis jurisprudencia] dominante mantiene la naturaleza normativa de los Reglamentos de régimen interic
Su vigencia mientras no sean derogados por convenio colectivo posterior. Consecuentemente, los Tribunale
aceptan la derogacion si se pronuncia al respecto el convenio colectivo posterior. El pro-pio pacto colectivo
regulacién de empleo, celebrado en los términos establecidos en el ETT, prevale-cera sobre las reglas
contrarias del Reglamento de régimen interior. Es mas, el convenio colectivo posterior puede reducir
(empeorar) los beneficios derivados de un Reglamento de régimen interior.

Ill. LA COSTUMBRE LABORAL

El Cddigo civil, ha fijado con alcance general, que cuando no haya ley exactamente aplicable al punto
controvertido se aplicara la costumbre del lugar y, en su defecto, los principios generales del Derecho. A tel
de este precepto, la costumbre laboral puede ser definida como la norma juridica creada por la practica
re-petida, uniforme y constante de los sujetos del Derecho del Trabajo al relacionarse en-tre si, y que es
aceptada, expresa o tacitamente, por el Estado y los demas entes capa-ces de establecer normas escritas.

Se pueden establecer las siguientes notas distintivas de la costumbre:



 La costumbre nace de la observancia repetida y generalizada de los sujetos que podran invocarla; se pue
recoger en «documentos», pero no es una norma es-crita, que se promulgue y publique.

 La costumbre es una norma subsidiaria de la legislacién, de los convenios colectivos sindicales, etc.; se
aplica a falta de precepto escrito referido a la mate-ria; es mas, puede ser sustituida por clausula contrac
mas favorable al trabaja-dor.

« La costumbre laboral se caracteriza por las notas de local y de profesional; la costumbre eficaz en otra
localidad o en otra rama profesional, por si misma, no es aplicable directamente ni por analogia, fuera de
contexto.

 La costumbre aplicable es la que desarrolla una disposicién escrita o que se re-fiere a una materia no
regulada en una disposicion escrita (secundum legem o extra le-gem); la contraria a una ley (contra leger
es, en principio, jlegal, y como tal no pue-de ser aplicada por un Tribunal de Justicia o por la
Administracion.

» Una manifestacion formal y expresa del Estado, o de los otros Entes investidos constitucionalmente del
poder normativo, en contra de una norma consuetudinaria provoca su anulacion.

 En fin, la costumbre ha de resultar probada y no puede ser contraria a la moral ni al orden publico.

IV LAUDOS ARBITRALES Y PACTOS COLECTIVOS IMPROPIOS

El Derecho laboral espafiol, en su formulacién autoritaria, recogia entre las fuentes formales los «latidos
arbitrales estatales", decisiones unilaterales de la Administra-cion laboral que establecian reglas de obligad
cumplimiento para las empresas y los trabajadores del ambito afectado cuando, se frustraba la negociacion
co-lectiva sindical, o cuando, resolvia, con dicho dictado, un conflicto co-lectivo. Esta competencia
extraordinaria de la Administracion publica aiin se mantuvo en el RD-Ley 17/1977en sus articulos 25.b) y 2

El TC declar6 inconstitucionales am-bos preceptos. En el Derecho vigente posconstitucional, el conflicto
colectivo, o bien se resuelve por acuerdo entre las partes implicadas en el mismo, o bien, si dichas partes a
establecen en el oportuno compromiso arbitral, cabe el arbitraje privado siempre y cuando sea imparcial el
ar-bitro o arbitros (en niumero impar) designados al efecto. En algun caso el Gobierno puede imponer un
arbitraje obligatorio como via de terminacion de la huelga, como son aquellos en los que la huelga cause
perjuicio grave a la economia nacional. La clausula de compromiso puede estar en el convenio colectivo. L:
competencia del arbitro designado provoca exclusién de la jurisdiccion laboral para conocer y resolver; a nc
ser que se impugne por irregularidades el pro-pio laudo emitido o se postule su aplicacion.

El RD-Ley, declaraba que tanto el acuerdo anterior como la de-cisién del arbitro tendran «... la misma
eficacia ... » que lo pactado en convenio colec-tivo, esta regla era un residuo del régimen juridico anterior, ¢
por su marcado anacronismo, exigia interpretacion restrictiva. La LPL-1990, acept6 la conciliacion previa a
la sentencia en los procesos de conflicto colectivo con eficacia de convenio colectivo pero sélo si las partes
actiian conforme a las reglas del convenio colectivo regular. La Ley 11/1 994, en sus normas sobre mediaci
y lau-dos arbitrales, sigue las mismas reglas. La LPL- | 995, repite la asimilacion con los convenios
colectivos regulares.

También tienen caracter de convenio colectivo los acuerdos que se alcancen entre las representaciones
implicadas en un conflicto colectivo y que, al cerrar una huelga, no sé6lo ponen fin a la misma, sino que
establecen nuevas regulaciones de condiciones de trabajo.

Hay que aceptar que en unos casos se alcanzara un convenio colectivo regular en los términos del Titulo Il
del ETT, pero en otros casos se tratara, pura y simplemen-te, de un convenio colectivo de eficacia personal
limitada.

V. CIRCULARES E INSTRUCCIONES GENERALES

Las circulares, resoluciones e instrucciones generales no pueden cobijar normas propiamente dichas; sélo



mantienen la fuerza vinculante que corresponda a la disposicion legal que reproduzcan. Es mas, carecen d
cualquier efecto regulador ad extra, hacia los ad-ministrados, si no se publican en un Boletin Oficial
propiamente dicho. Su generalizacién en el ambito de la Seguridad So-cial genera graves riesgos de
inseguridad juridica si no respetan las reglas restrictivas propias a su naturaleza.

VI. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DEL DERECHO LABORAL Y DOCTRINA LEGAL

En la actualidad, los principios fundamentales del Derecho espariol del Trabajo estan en periodo de re-visic
de una parte, se mantiene la supremacia del interés general sobre el interés co-lectivo profesional, y la de ¢
sobre el interés singular del empresario y del trabaja-dor, lo que lleva inexorablemente a conceder al Estad
papel del legislador en la ordenacién de dichos intereses; pero, de otra parte, se busca de nuevo, un sisten
mas liberal, en el que resulten eficaces las autonomias priva-das y sobre todo las profesionales, cuyos
acuerdos seran validos dentro del marco es-tablecido por el Estado.

El reflejo en el orden juridico laboral de esta ideologia ambigua se concreta en la aceptacién simultanea de
dos principios siguientes: el principio de favor para el trabajador (principio pro operario) y el principio de
favor para el interés nacional (el principio de rendimiento). La Ley 11/1994 ha acentuado esta bipo-laridad y
trata de compaginar, el principio de favor del trabajador indi-vidual con el principio de competitividad de la
empresa, lo que, lleva a varias consecuencias, entre ellas las siguientes:

» Las normas laborales estatales tienen el caracter de obligatorias en cuanto im-pongan condiciones minin
al nivel del minimo nacional, o profesional, 0 empresa-rial, que el Estado considera como ajustados a las
exigencias de la personalidad del trabajador o a las necesidades econdmicas ge-nerales. Tales normas s
de orden publico y de ineludible observancia. Los beneficios establecidos en tales normas son
irrenunciables.

» Segun la posicion tradicional prevalente, las normas juridico—la-borales se interpretan y se «colman», es
decir, se desarrollan judicialmente en caso de duda o de laguna, conforme a los dictados del principio de
favor. Ahora bien, la interpretacién pro operario se limita a la norma, pero no alcanza a la apreciacién de
los hechos, de modo que no se espera que ante una situacion factica indefinida el juez opere siempre co
una pre-suncion de conducta regular en el trabajador y de alevosa en la empresa.

 Las nuevas obligan a medi-tar sobre la permanencia de dicha postura interpretativa tradicional, pues al
partir del principio pro empresa (o de rendimiento) en muchas de sus reglas, invitan al operador juridico &
buscar la metodologia que favorezca la efectividad real de los objetivos econémico-sociales.

La nueva Constitucién espafiola de 1978 ha sentado las bases de un ordenamiento juridico para las relacio
laborales reafirmando los principios de autonomia colecti-va y de participacion; los propios interesados, sor
los intérpretes y los adminis-tradores de los intereses que les son propios; de ahi que entre los intereses
individuales y el interés general jueguen y obtengan respeto los intereses colectivos.

» Ahora bien, no hay en la Constitucion "una materia reservada al convenio colectivo»; por tanto, el Estado
tiene competencia para imponer limitaciones al libre juego de la autonomia colectiva y de la autonomia
individual; o para reservarles en exclusiva la regulacion de ciertas materias. Asi ha sucedido con las nuey
Leyes, que han provocado la "retrocesién» de la normativa estatal en beneficio de los pactos co-lectivos.
Pero también pueden las leyes establecer limitaciones en el futuro a dicha autonomia colectiva. De ahi q
en nombre del interés econdémico general, haya impuesto por ley limitaciones a los incrementos salariale:
puede alterar la duracion del trabajo efectivo; obligar a jubilaciones an-ticipadas; etc. Una de las
consecuencias mas no-tables ha sido el abandono del principio de irregresividad de las normas sociales
posibilitar la aplicacion de esta nueva version del principio de solidaridad social for-zosa entre los
necesitados. La Ley 11/1994 ha reforzado esta tendencia y consagra le-galmente el principio de sucesior
normativa entre los propios convenios colectivos, de modo que el posterior sustituye al anterior ain con
reformas peyorativas para las condiciones anteriores de trabajo.

» En cuanto a la Doctrina legal, hay que recordar que los Tribunales de Justicia estan encargados, por Ley



aplicar el Derecho establecido o reconocido por el Esta-do y las demas fuerzas sociales investidas, a ten
de la Constitucion, de las potestas normandi; pero no estan calificados como una de estas entidades; es
ni siquiera pueden dictar normas de interpretacién o aclaracion de alcance general.

Ahora bien, en la practica el sistema normativo ofrece posibilidades para que unos Tribunales progresivos
puedan conseguir que una idea de justicia, tal y como se pre-senta a la conciencia social predominante, lle
a valer como regla de conducta an-tes de que se recoja formalmente en una norma estatal o equiparada.

El Tribunal Supremo ha fijado en numerosas ocasiones los limites legales y la fun-cion real de la
jurisprudencia; el legislador establece la norma, pero el Tribunal la aplica, con lo que el sentido de aquélla
depende, en buena medida, de la decisién o del juicio que fije en ultimo término el Tribunal. EL Cadigo civil
declara que la doctrina jurisprudencial (exclusivamente la del Tribu-nal Supremo) se limita a interpretar y
aplicar las leyes, costumbres y principios gene-rales del Derecho, completando el ordenamiento juridico en
ellos contenido. Pero hay que reconocer que va mas alla y crea verdaderamente Derecho aplicable: la ley ¢
final, lo que los Tribunales (Supremos) dicen que es ley. La jurisprudencia es obra exclusiva del Tribunal
Supremo; los Tribunales Superiores de Justicia sien-tan doctrina, pero no jurisprudencia.

VI. COORDINACION NORMATIVA ENTRE LAS DISTINTAS FUENTES REGULADORAS
LABORALES

1. PRINCIPIOS GENERALES

La aplicaciéon del Derecho del Trabajo comprende, en primer lugar, determinar la norma aplicable a la
relacion a regular o al caso a resolver; en segundo lugar, conocida ya la norma aplica-ble, fijar su sentido
mediante la interpretacion adecuada.

En principio, la interpretacion de las normas laborales sigue las mismas reglas que la de las normas comun
Sélo hay que subrayar, gue se trata de un Derecho especial y que, por lo tanto, se atiene a sus reglas y
principios, y deduce de aquéllas y de éstos el material necesario para cum-plir su funcién reguladora; es de
tiende a ser un ordenamiento juridico completo en y por si mismo. EL recurso a las reglas y principios del
Derecho comuan procede cuando hay una remisién expresa al mismo; o cuando esta remisidn resulta nature
porque se trata de normas comunes de alcance general que no han sido desplazadas por reglas
juridico—laborales concretas.

La determinacién de la norma aplicable es un problema complejo. El Derecho del trabajo, es una cascada c
legislacidn, pactos colectivos regulares e irregulares, contratos individuales, reglamentos de traba-jo y de
régimen interior, usos profesionales y locales, etc.

2. LA TEORIA DEL BLOQUE NORMATIVO ESTATAL

En cuanto a la cuestion de fijar la coordina-cidn posible entre las normas estatales con fuerza de Ley cuanc
entre en vigor una de ellas que deroga otra anterior sin hacer pronunciamiento expreso sobre vigencia o
derogacién de las normas reglamentarias que completaban materialmente la Ley derogada.

El problema es éste: dichos preceptos con fuerza de Ley daban fundamento a los preceptos correspondien
de los Reglamentos, de la Ordenanza Laboral y del posible Reglamento de Régi-men Interior, con los que
formaban, un blogue normativo estatal, en el que cada nueva regla afiadida representaba una mejora en fa
del tra-bajador. En el régimen juridico anterior de relaciones laborales; las reglas establecidas por Ley se
podian mejorar por Decreto, y unas y otras se podian mejorar en las Ordenanzas Laborales aprobadas por
simple Orden Ministerial. Las Ordenanzas Laborales hicieron un uso intensivo de esta posibilidad juridica.

Hoy, la CE y el ETT han cambiado sustancial-mente las bases juridicas de la potestad reglamentaria; en



materia laboral, hoy dia el poder normativo de la Administracion es un simple poder de ejecu-cién, cefido
severamente a los principios de legalidad y jerarquia normativa, asi como al respeto de la autonomia colect
de empresarios y representaciones legales de los trabajadores. En consecuencia, en el Derecho espariol d
trabajo ya no es po-sible la norma administrativa de mejora; estableceria condiciones de trabajo distintas a
establecidas por la Ley a desarrollar con su consiguiente nulidad.

Por tanto, hoy dia, si se modifica la Ley que sirve de base a las otras normas regla-mentarias que lo integre
éstas tam-bién quedan derogadas o maodificadas en sus concretos preceptos contradichos por la nueva Le)
aunque impliqguen mejoras para el trabajador.

Por el contrario, cuando la norma reglamentaria de ejecucién establece reglas "neutrales» que no estan en
contradiccion directa o conexa con las nuevas, su vigencia se mantiene.

3. EL PRINCIPIO DE SUCESION NORMATIVA

Las nuevas Leyes laborales de | 994 y 1997 han acentuado el principio de sucesién normativa, asi como el
efecto de que la nueva norma, in-cluso si reviste la naturaleza de convenio colectivo, puede disponer sobre
benefi-cios establecidos en la norma (legal o pactada) sustituida.

En resumen: aunque resulte una regla muy dura, no hay derechos adquiridos so-bre la base de una norma.

La norma posterior, de rango suficiente, siempre podra volver sobre las condicio-nes establecidas en las
normas sustituidas.
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