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Introduccio

El contracte de treball és un contracte d'execucié continuada i 'ordenament
juridic laboral regula les possibles vicissituds que es puguin produir durant la
seva vigencia, estableix quines sOn les raons per les quals es donen aquestes
vicissituds, per quin procediment i quin és l'efecte que tenen en el contracte
de treball. Entre aquestes vicissituds destaquem la modificacio, la suspensio

il'extincio del contracte.

Per mitja de les vicissituds del contracte de treball es posa en relleu el poder
de direcci6 de I'empresari, que modula el contracte i 'adapta a les seves ne-
cessitats empresarials, i també el principi d'estabilitat en 1'ocupaci6 del tre-
ballador, principi que es projecta mantenint el vincle juridic malgrat les alte-
racions introduides en el contracte inicial.

La Llei 3/2012, de 6 de juliol, de mesures urgents per a la reforma del mercat
laboral (BOE de 7 de juliol de 2012) agrupa, en el capitol III, un conjunt de
mesures que afavoreixen la flexibilitat interna en les empreses. Es procedeix
aixi a reformar la Llei de 'Estatut dels Treballadors, reforma de gran importan-

cia com es podra constatar.

En primer lloc, faciliten, encara més, que la mobilitat funcional ordinaria si-
gui un mecanisme d'adaptaci6é dels recursos humans a les necessitats de les
empreses, ja que suprimeixen les categories professionals i mantenen com a

Unica referéncia el grup professional.

En segon lloc, simplifiquen la distincié entre modificacions substancials in-
dividuals i col-lectives, i inclouen la modificacié substancial de funcions i

d'estructura i quantia salarial com a causa d'extincié del contracte de treball.

En tercer lloc, en materia de suspensié del contracte de treball i reduccio
de la jornada de treball per causes economiques, técniques, organitzatives o
productives, suprimeixen la necessitat de subjectar la decisié empresarial a
l'autoritzacié administrativa prévia i és la decisié empresarial, adoptada de for-
ma unilateral, la que produeix la suspensi6é del contracte o la reduccio6 de la
jornada.

En aquest modul didactic estudiem la modificaci6 del contracte en les seves di- Vegeu també

verses manifestacions: mobilitat funcional, mobilitat geografica i modificaci6
L'extincié es tracta en el mo-
substancial de les condicions de treball. També és objecte d'estudi la suspensio dul "L'extincié del contracte de

del contracte. L'extincio es reserva per a un altre modul d'aquesta assignatura. treball” d'aquesta assignatura.
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Es preveu que els representants dels treballadors participin en tots els suposits
(modificacio, suspensio i extincid) i que la negociacié col-lectiva completi la
regulacio feta per la llei, de manera que la remissi6 als convenis col-lectius sera
obligada en molts casos.

En aquest modul didactic s'estudien els temes segiients:

1) La modificaci6é del contracte. Concepte i contingut.

2) Principals suposits de modificacié (mobilitat funcional, mobilitat geografica
i modificacié substancial de les condicions de treball).

3) La suspensio del contracte de treball.
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Objectius

L'objectiu principal d'aquest modul didactic és analitzar com l'ordenament
juridic laboral admet i permet introduir alteracions en el contracte de treball.

En primer lloc, fem referéncia a les modificacions i, a efectes didactics, cal que

pugueu tenir coneixement sobre les qiiestions segiients:

1. Causes que fonamenten aquestes modificacions.
2. Tipus de modificacions, procediment a seguir i efectes.
3. La participaci6 dels agents economics i socials en aquest procediment.

En segon lloc, abordem la suspensi6 del contracte de treball perque pugueu
coneixer quines son les causes que permeten a l'empresari suspendre el con-
tracte de treball i les que ho permeten al treballador, quin és el procediment

per a dur-ho a terme i quins en son els efectes.

Tenint en compte l'amplia casuistica que I'Estatut dels treballadors (ET) recull
en l'article 45, hem d'advertir que el procediment no és sempre uniforme. La
suspensio interromp temporalment el contracte i, superada la causa que 1'ha
originada, el mateix contracte cobra de nou vigéncia sense cap modificacio
respecte al contingut inicial. La suspensi6 té com a finalitat mantenir el vincle
contractual encara que, mentre duri aquesta, no es faci la prestaci6 de serveis
ni es percebi cap salari.

Els estudiants, en tots els suposits de modificaci6é o suspensio, trobareu remis-
sions a altres normes, especialment de Seguretat Social i de procediment labo-
ral, ja que no podem fer abstracci6 dels efectes i del procediment previstos per
a dur a terme tant la modificacié com la suspensi6 del contracte. Per aquest
motiu s'han d'establir les correspondéncies amb aquestes normes, perque es
pugui tenir una visi6 completa de la instituci6 objecte d'analisi. Es recomana
en tots els casos la precaucio6 de recorrer a les normes sectorials per a compro-
var quin és l'estat de la regulacio6 i fins a quin punt s'han completat les previ-
sions legislatives. També la jurisprudencia és cabdal per a poder comprendre
la materia objecte d'estudi.
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1. Les vicissituds del contracte de treball

En el titol I, capitol III de I'ET s'aborden les vicissituds de la relacio la-
boral, enteses com un conjunt d'alteracions de la relaci6 laboral que
es poden produir per mutu acord de les parts o per voluntat unilateral
d'una d'elles quan hi concorrin determinades circumstancies o per de-
terminades causes que tenen transcendencia en la relacié laboral.

El capitol III de I'ET s'estructura de la manera segiient:

e Lasecci6 primera es dedica a regular la mobilitat funcional i la geografi-
ca, i també fa referéncia a la modificacié substancial de les condicions de
treball.

e Lasecci6 segona recull les garanties per canvi d'empresari.

e Laseccid tercera se centra en la suspensi6 del contracte de treball.

e Lasecci6 quarta aborda I'extinci6 del contracte de treball.

Respecte al seu contingut, les vicissituds poden afectar els subjectes o el con-
tingut de la prestacio, i també poden comportar l'extinci6 del contracte, com

podrem constatar en els moduls didactics que hi hem dedicat.

Quan aquestes vicissituds comportin 1'extincié del contracte és obligat tenir en
compte la regulacio6 de la protecci6é per desocupacié que conté el Reial decret
legislatiu 1/1994, de 20 de juny, text ref6s de la Llei general de la Seguretat
Social. Concretament, el titol III, capitols I i II, especialment els articles 203
a2ll.

També cal tenir en compte la normativa comunitaria, ja que en matéria
d'acomiadaments col-lectius hi ha directives comunitaries que han incidit en
l'actual regulaci6 espanyola de la materia.

Amb la reforma laboral que introdueix la Llei 3/2012 es fa un pas molt im-
portant cap a la desregulaci6 en flexibilitzar el procediment per a la modi-
ficaci6 de determinades condicions de treball. Sera la decisi6 unilateral de
l'empresari la que determinara les noves condicions de treball, cosa que es pot
constatar,entre d'altres, en els suposits de mobilitat funcional o geografica o
modificaci6 substancials de les condicions de treball.

Nota

Trobareu les sigles i abreviaci-
ons que apareixen al llarg del
modul desenvolupades al glos-
sari.
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També es pot constatar aquest fet en el moment de 'extincié del contracte
de treball per causes técniques, economiques, organitzatives i de produccio, ja
que desapareix l'autoritzaci6 prévia de l'autoritat laboral.

Una sintesi del contingut de la reforma pel que fa aquest modul seria:

1) S'augmenta el poder empresarial en les relacions individuals.

2) Es redueix la participaci6 dels representants dels treballadors en la determi-
naci6 de les noves condicions de treball.

3) Se suprimeix la intervenci6 de l'autoritat laboral.

4) Es trasllada el risc de l'activitat empresarial al treballador, que veura com se
li modifiquen les condicions de treball.
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2. La modificacio del contracte de treball

La modificaci6 representa una de les possibles vicissituds de la relaci6 laboral.

L'article 1203 del CC, quan tracta de la novaci6, ja assenyala que 1'obligacio
es pot modificar per la voluntat de variar el seu objecte o les seves condicions
principals, per la substitucié de la persona del deutor i per la subrogaci6 d'una
tercera persona en les obligacions del creditor. Per la seva banda, 'article 1255
del CC permet que els contractants puguin establir els pactes, les clausules i
les condicions que considerin convenients, sempre que no siguin contraris a

les lleis, ni a la moral ni a l'ordre public.

El contracte de treball és un contracte de caracter continu i de trac-
te successiu que pot requerir modificacions basades en necessitats de
I'empresa. Aquestes modificacions han de permetre una adaptacié dels
recursos humans als canvis en l'organitzacié empresarial. El principi de
I'estabilitat en 'ocupacio s'ha de projectar en la regulacio de la modifi-

caci6 per a impedir l'extincié del contracte.

Quan la modificaci6 afecta els subjectes, només es pot referir al canvi/substi-
tuci6 de I'empresari (persona fisica o juridica), ja que no és permesa la substi-
tucié d'un treballador per un altre, siné que és obligat fer un nou contracte de

treball amb el nou treballador.

2.1. La modificacid subjectiva: la successié d'empresa

L'article 44 de I'ET recull el canvi de titularitat en l'empresa, i ho fa en els
termes segients:

El canvi de titularitat d'una empresa, d'un centre de treball o d'una unitat Vegeu també

productiva autonoma no extingira per si mateix la relaci6 laboral, i el nou

. N . . . . Per a la situacié del concurs de
empresari quedara subrogat en els drets i les obligacions laborals i de Seguretat creditors, vegeu articles 100.2

i 149.2 de la Llei 22/2003, de
9 de juliol, concursal (BOE, 10

la normativa especifica estableix i les obligacions que en materia de protecci6 de juliol).

Social de l'anterior, incloent-hi els compromisos de pensions, en els termes que

social complementaria hagués adquirit el cedent (art. 44.1 ET).
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Legalment es considera que hi ha successié d'empresa quan la transmissi6 afec-
ta una entitat economica que mantingui la seva identitat, entesa com un con-
junt de mitjans organitzats per a dur a terme una activitat economica, essenci-
al o accessoria (art. 44.2 ET) i quan I'objecte de la transmissioé és una empresa,
o un centre de treball o una unitat productiva autonoma; €s a dir, un conjunt
organitzat de béns que permetin de dur a terme una activitat productiva. Per
tant, l'article 44 s'aplica tant als canvis de titularitat totals com als parcials.

En aquest sentit, hi ha senténcies comunitaries que confirmen aquesta afir-
maci6: STJCE, de 20 de novembre de 2003 (TJCE 2003, 386) C-340/01, cas
Sodexho, que considera que hi ha transmissié d'empresa quan es transmeten
elements materials rellevants (I'exemple és el traspas de serveis de restauracio
col-lectiva d'un hospital); STJCE, de 15 de desembre de 2005 (YJCE 2005, 406)
C-233/04, aeroport de Diisseldorf, que considera que hi ha transmissi6 encara
que els mitjans materials transmesos de l'aeroport a una empresa privada no
quedin integrats en el patrimoni de 'empresa i aquesta no en pugui disposar
lliurement. Finalment, la STJCE, de 12 de febrer de 2009 (TJCE 2009,29), cas
Klarenberg, que adverteix que la derogacié també opera quan el que es trans-
met no manté la seva autonomia organitzativa, en dissoldre's en estructures

preexistents.

Els canvis de titularitat en 1'empresa es poden produir per dues vies: transmis-

sio inter vivos i successioé mortis causa.

En aquest sentit, 1'article 49.1.g) i l'article 51.11 de I'ET ens faciliten exemples
d'aquests canvis de titularitat per aquestes vies: incapacitat, mort o jubilacio
de l'empresari, quan aquest sigui persona fisica, o venda judicial de l'empresa;
sense perjudici de l'existéncia d'altres negocis juridics (per exemple, la com-
pravenda) per mitja dels quals es pot produir la modificaci6 subjectiva.

La subrogaci6 ens situa davant un canvi de titularitat que comporta una con-
tinuitat de l'activitat empresarial. En aquest sentit la jurisprudéncia ha inter-
pretat el requisit de la continuitat de 1'activitat de la manera segiient: "lo deci-
sivo para que exista subrogacién, no puede estar en que el titular continte el
servicio o actividad [...] cosa que puede depender inicamente de su voluntad,
sino en que tenga la posibilidad de hacerlo [...]. No puede enervar el mecanis-
mo de la sucesién de empresa la no continuidad en la actividad o cierre, ya
que si asi se estableciera se podria llegar a que, sin tramite legal pudiera des-
prenderse de la plantilla y recuperar los bienes que constituyen el substrato
de la empresa" (SSTS de 5 de febrer de 1991, art. 800; i SSTS de 6 d'octubre de
1989, art. 7.124).

L'aplicaci6 de la normativa successoria pot implicar conseqiiencies juridiques
importants, tant en les relacions individuals de treball com en les relacions

col-lectives i de la Seguretat Social. Hi ha la voluntat del legislador, pero,

En I'ambit comunitari

En I'ambit comunitari tenim la
Directiva del Consell 2001/23/
CE de 12 de marg de 2001, so-
bre I'aproximacié de les legis-
lacions dels estats membres
relatives al manteniment dels
drets dels treballadors en cas
de traspassos d'empreses, de
centres d'activitat o de parts
de centres d'activitat.

El canvi de titularitat de I'empresa no extingeix
la relacié laboral.
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expressada en la regulacié del canvi de titularitat, de fer efectiu el principi
d'estabilitat en l'ocupaci6é i de mantenir el vincle laboral, malgrat els canvis
que es puguin produir com a conseqiiencia de la successié empresarial.

La normativa espanyola incorpora el contingut de les disposicions comunita-
ries en la mateéria i, en concret, les de la Directiva 2001/23/CE del Consell, de
12 de marg, sobre I'aproximaci6 de les legislacions dels estats membres relati-
ves al manteniment dels drets dels treballadors en cas de traspas d'empreses,
de centres d'activitat o de parts de centres d'activitat.

L'article 44 estableix un conjunt de garanties en relacié amb els drets individu-
als i col-lectius dels treballadors en el marc de la relacio de treball. S'estableixen
tant per al cedent (persona fisica o juridica que a conseqiiéncia d'un traspas
perd la qualitat d'empresari respecte a I'empresa, el centre d'activitat o la part
d'aquesta empresa afectada per la transmissidé) com per al cessionari (perso-
na fisica o juridica que a conseqiiencia d'un traspas adquireix la condici6
d'empresari respecte a 'empresa, el centre de treball o part d'aquests) les obli-
gacions seguents:

a) Manteniment de les condicions de treball i subrogaci6é empresarial

Les condicions de treball s'han de respectar i mantenir en els mateixos termes
que regien amb anterioritat a la transmissid, de manera que les relacions la-
borals es continuaran regint pel conveni col-lectiu que en el moment de la
transmissio fos d'aplicacié a I'empresa, centre de treball o unitat productiva
autonoma, fins a la data d'expiracié del conveni col-lectiu d'origen o fins a
l'entrada en vigor d'un nou conveni col-lectiu que resulti d'aplicacio a l'entitat
economica, objecte de la transmissid. Aix0 no obstant, s'admet la possibilitat
de modificar les condicions de treball originals, una vegada consumada la suc-
cessi6, sempre que aquesta modificaci6 es faci mitjancant un acord d'empresa
entre el cessionari i els representants del treballadors; és a dir, la possibilitat
d'alterar el regim que regia les relacions laborals fins al moment de la trans-
missié. En cap cas no s'admet que aquesta modificacié de les condicions de
treball pugui tenir lloc per mitja d'una decisi6 unilateral de I'empresari cessi-
onari (art. 44.4 ET).

Pel que fa a les obligacions laborals pendents (per exemple, salaris), la llei fixa
un termini per donar-hi compliment. En les transmissions que tinguin lloc
per actes entre vius, els subjectes responsables son tant el cedent com el cessi-
onari, i tots dos respondran solidariament durant tres anys de les obligacions
nascudes amb anterioritat a la transmissié i que no haguessin estat satisfetes.
Quan la cessi6 fos declarada delicte, no hi ha un termini prefixat, ja que el
cedent i el cessionari també respondran solidariament de les obligacions nas-

cudes amb posterioritat.
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b) Representacio i participaci6 dels treballadors davant un canvi de titu-
laritat

L'article 44 conté una regulacié que es refereix als drets col-lectius, especial-
ment a la participaci6 dels representants dels treballadors en aquest procés de
canvi de titularitat de I'empresa.

En aquest sentit, el canvi de titularitat de I'empresa no extingira el mandat dels
representants dels treballadors que continuaran exercint les seves funcions en
els mateixos termes i en les mateixes condicions que regien amb anterioritat,
sempre que l'empresa, el centre de treball o la unitat productiva objecte de la
transmissio en conservi l'autonomia (art. 44.5 ET). Quan la transmissi6 reque-
reixi acomodar la representacio6 dels treballadors de I'empresa sera d'aplicacio
l'article 67.1 de I'ET, cosa que ens remet als convenis col-lectius o a l'acord
entre l'empresa afectada i els representants dels treballadors. L'absencia de re-
presentants en l'empresa obliga tant el cedent com el cessionari a establir una
comunicaci6 directa amb els treballadors afectats per la transmissio.

En segon lloc, en aquest procés de canvi de titularitat de 'empresa el dret a
rebre informacio i el dret a dur a terme una negociaci6 col-lectiva formen part

del contingut del dret de participaci6 dels representants dels treballadors.

¢) Deure d'informaci6: contingut i terminis

En aquest punt la Llei estableix que el cedent i el cessionari tenen el deure
d'informar els representats legals dels seus treballadors respectius afectats pel
canvi de titularitat dels aspectes segiients:

e Data prevista de la transmissio;

e Motius de la transmissio;

e Conseqiiencies juridiques de la transmissio,

e Mesures previstes respecte dels treballadors (art. 44.6 ET).

Si no hi ha representants legals dels treballadors, cedent i cessionari han de
facilitar la informacié esmentada més amunt directament als treballadors que

poguessin resultar afectats per la transmissio (art. 44.7 ET).

Pel que fa al moment en qué s'ha de trametre aquesta informacio, la Llei es-
tableix que tant el cedent com el cessionari 1'han de facilitar amb ['antelaci6
suficient abans de la realitzaci6 de la transmissio i, en qualsevol cas, abans
que els seus treballadors es vegin afectats en les seves condicions d'ocupacio
i de treball per la transmissio (art. 44.8 ET). En cas que el canvi de titularitat
sigui fruit d'una fusi6 o d'una escissi6 de societats, el cedent i el cessionari han
de facilitar la informaci6 abans que es publiqui la convocatoria de les juntes

generals que han d'adoptar els acords respectius (art. 44.8 ET).
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Quant a la forma en qué ha de ser tramesa aquesta informacio, l'article 44 de
I'ET no ens diu res. Pot ser tant verbal com escrita, i en qualsevol cas ha de
quedar constancia que s'ha donat la informaci6 en el moment oportt, ja que
l'incompliment d'aquesta obligacié per part de I'empresari es podria conside-
rar una infraccié administrativa greu subjecta a la sanci6 corresponent (art. 7
LISOS, modificat i ampliat a partir de 'art. 14.2.1.1 LRMT).

d) Deure de consulta i de negociaci6

Quan amb motiu de la transmissio el cedent o el cessionari tinguessin previst
d'adoptar mesures laborals que n'afectin els treballadors, s'estableix 1'obligacio
d'aquell(s) d'iniciar un periode de consultes amb els representants legals dels
treballadors.

L'objecte de la consulta es refereix a les mesures previstes i les conseqiiencies
per als treballadors.

No s'estableix un moment concret en que s'ha de dur a terme les consultes,
pero en la Llei s'assenyala que s'han de fer amb l'antelaci6 suficient, i sempre

abans d'emprendre-les.

La consulta deriva en una negociacio entre el cedent o el cessionari i els repre-
sentants dels treballadors, i les parts tenen el deure de negociar de bona fe per

a arribar a un acord sobre les mesures laborals que cal emprendre.

D'altra banda, l'article 64.5 de I'ET preveu que els representants dels treba-
lladors han d'emetre un informe quan la fusid, l'absorcié o modificaci6 de
l'estatus juridic de l'empresa comporti qualsevol incidéncia que afecti el vo-
lum de l'ocupacio.

Quan les mesures consisteixen en trasllats col-lectius o modificacions substan-
cials de les condicions de treball, el procediment del periode de consultes s'ha
de fer en els termes en que els articles 40.2 (trasllats) i 41.4 (modificaci6 subs-
tancial de les condicions de treball) de I'ET per a aquests suposits (art. 44.9
ET) estableixen.

El fet que l'empresa que exerceix el control sobre la del cedent o la del cessi-
onari hagi adoptat la decisio sobre el canvi de titularitat no l'eximira de no
complir amb els deures d'informacié i consulta previstos ni ho justificara. Per
tant, s'aplicaran aquests deures amb independeéncia que la decisio relativa a la
transmissio hagi estat adoptada pels empresaris cedent i cessionari o per les
empreses que exerceixen el control sobre ells (art. 44.10 ET).

e) Efectes i responsabilitats
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De la regulaci6 precedent es pot concloure que la successié d'empresa no im-
plica l'extinci6 del vincle juridic, ja que es produeix la subrogacié del nou em-
presari en tots els drets i obligacions de 1'anterior derivades del contracte de
treball. Com a garantia s'estableix la responsabilitat conjunta solidaria de tots
dos empresaris durant tres anys respecte a les obligacions nascudes amb ante-
rioritat a la transmissi6 i també s'estableix la responsabilitat solidaria respecte a
les obligacions nascudes amb posterioritat quan la cessi6 fos declarada delicte.

En aquest punt, cal recordar que els articles 104.1 i 127.2 de la Llei general de
la seguretat social ratifiquen la responsabilitat empresarial en ordre a les pres-
tacions causades abans de la successio. Aixi, en els casos de successio en la titu-
laritat de 1'explotacio, industria o negoci, l'adquirent respondra solidariament
amb l'anterior o amb els seus hereus del pagament de les prestacions causades
abans de la successio. La mateixa responsabilitat s'estableix entre l'empresari
cedent i el cessionari en els suposits de cessi6é temporal de ma d'obra, encara
que sigui a titol d'amistat i de manera no lucrativa.

D'altra banda, el Reglament general de recaptacio dels recursos del sistema
de seguretat social (RD 1415/2004, d'11 de juny) disposa que en els casos de
successio inter vivos o mortis causa, en la titularitat de 1'explotacio, industria
o negoci, l'adquirent respondra solidariament amb l'anterior o amb els seus
hereus del compliment de 1'obligaci6 de cotitzar respecte dels seus treballadors
per compte d'altri inclosos en qualsevol dels régims de la Seguretat Social, in-
gressara les aportacions de l'empresari i dels treballadors, en la seva totalitat; i
també pagara les prestacions causades abans de la successié esmentada, quan
el causant hagués estat declarat responsable del seu pagament, en tot o en part.
Aquesta responsabilitat no és exigible als que adquireixen elements aillats de
I'explotaci6, industria o negoci respectiu, llevat que les adquisicions aillades
fetes per una o diverses persones permetin la continuaci6 de l'explotacio, in-
dustria o negoci.

Finalment, també hi poden haver responsabilitats penals, i en aquest sentit
és obligada la referéncia a l'article 311.2 del CP, ja que qualifica com a delicte
el suposit de transmissié d'empreses que mantingui condicions laborals o de
la Seguretat Social que perjudiquin, suprimeixin o restringeixin els drets que
tinguin reconeguts els treballadors per disposicions legals, convenis col-lectius
o contracte individual i que els haguessin estat imposades mitjancant engany
o abus de situacio de necessitat. A aquest efecte s'estableix la pena de pres6 de

sis mesos a tres anys i multa de sis a dotze mesos
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2.2. Principals suposits de modificacidé objectiva: especificacié i
variacio del contingut i del lloc de la prestacio

Els suposits de modificaci6 que I'Estatut dels treballadors recull com a
tals s6n la mobilitat funcional (article 39 de I'ET), la mobilitat geografi-
ca (article 40 de 1'ET) i la modificacié substancial de les condicions de
treball (article 41 de 1'ET).

Aquests suposits s'originen en el poder que té l'empresari d'especificar el con-
tingut de la prestaci6é (poder de direccid) i també de variar el contingut i el
lloc de la prestaci6 (el ius variandi), poder que no és il-limitat, com podrem
comprovar mitjancant les condicions a les quals I'ordenament juridic laboral
subjecta la modificacio6.

La reforma laboral introduida per la Llei 3/2012, de 6 de juliol, ha produit, com
ja s'ha assenyalat amb anterioritat, la supressi6 de les categories professionals
i, en conseqiiéncia, la mobilitat funcional, a la qual fa referéncia l'article 39,
cosa que significara que s'amplia la polivaléncia de funcions i es facilita que els
treballadors siguin cada cop més polivalents i l'empresari pugui adaptar la se-
va forca de treball a les seves necessitats. La reforma també incideix en la mo-
bilitat geografica, en ampliar-ne les causes i suprimir el control de l'autoritat
laboral en el suposit que aquesta mobilitat sigui de caracter col-lectiu. Pel que
fa a les modificacions substancials, la reforma circula en la mateixa direccio6:
més facilitats per a l'empresari i menys control de l'autoritat laboral envers les

seves decisions.
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3. La mobilitat funcional

3.1. Concepte i fonament

Doctrinalment s'entén per mobilitat funcional (article 39 de I'ET) el
canvi no substancial de les funcions habitualment dutes a terme pel
treballador en el centre de treball, que és unilateralment decidit per
l'empresari amb caracter definitiu o temporal.

Alguns autors (Martinez Abascal, Montoya Melgar, Palomeque Lépez) consi-
deren que la mobilitat funcional es configura com una manifestacio del ius
variandi i que aquest poder de variaci6 permet a I'empresari d'alterar unilate-
ralment i de manera no essencial els limits de la prestaci6é de treball, tant en
el seu vessant funcional com en el que afecta el temps, el lloc i la forma de
prestacio.

Aquesta mobilitat funcional també pot ser fruit d'un acord individual o
col-lectiu entre el treballador o els seus representants i I'empresari.

Quant al seu fonament, 'opini6 d'FA. Valle Mufioz, que és compartida, és
que la mobilitat funcional intenta de resoldre un conflicte d'interessos que
es manifesta en els termes segiients: davant la maxima determinaci6 de la
prestacié deguda que interessa el treballador hi ha l'interés empresarial per la
maxima abstraccié possible amb la finalitat d'augmentar la disponibilitat del
treballador D'aquesta manera la mobilitat funcional intenta de resoldre aquest
conflicte durant el desenvolupament de la relaci6 juridicolaboral, mentre que
la classificaci6 professional intenta de resoldre'l en el moment de l'estipulacio
contractual. En qualsevol cas, el fonament darrer de qualsevol mobilitat del
treballador en l'empresa és en l'article 38 de la CE, en la llibertat d'empresa i
en la defensa de la productivitat.

3.2. Classes i limits de la mobilitat funcional

La dicci6 actual de l'article 39 de I'ET permet de fer una doble distinci6 de la
mobilitat funcional. En consideracié a I'abast material de la modificacio, la

mobilitat funcional pot ser ordinaria o extraordinaria.

a) La mobilitat funcional ordinaria s'exerceix sense desbordar els llindars del
grup professional i pot ser tant horitzontal com vertical (art. 39.2 en relaci6
amb l'art. 22 ET).

Les limitacions que imposen les titulacions
academiques circumscriuen el poder de
I'empresari.
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b) La mobilitat funcional extraordinaria només és possible en el cas de la mo-
bilitat vertical. En Us del seu poder de variaci6, I'empresari pot encomanar el
desenvolupament de funcions no corresponents al grup professional (article
39.214 de I'ET). També cal observar que els subjectes del contracte o convenis
col-lectius poden acordar la fixacié de diversos limits als que 1'article 39 esta-
bleix, que poden afectar tant la mobilitat ascendent com descendent.

Quant als limits, i seguint V. A. Martinez Abascal, podem establir la classifica-

ci6 segiient: limits heteronoms i limits autonoms.
1) Els limits heteronoms es poden subclassificar de la manera segtient:
a) Limits generics

¢ Grup professional. El treballador no és contractat per a desenvolupar un
treball en abstracte, siné per a dur a terme una prestacié determinada.
Aquesta qiiestio ens obliga a encaixar les tasques que cal fer en el marc del
grup professional que hi ha en el sector i en l'empresa, partint de la base
que la classificaci6 és una teécnica juridica d'ordenaci6 de les prestacions

laborals.

¢ Drets professionals. L'article 39.1 de I'ET estableix que la mobilitat funci-
onal en l'empresa s'ha d'efectuar d'acord amb les titulacions académiques
o professionals requerides per a la prestacié laboral i es manté el limit del
respecte a la dignitat del treballador.

¢ Conservacio6 de l'ocupacid. L'esmentat limit es concreta en la impossibi-
litat d'invocar la causa d'acomiadament objectiu per ineptitud sobrevin-
guda o per manca d'adaptacié del treballador en els suposits de desenvo-
lupament de funcions diferents a conseqiiéncia de la mobilitat funcional.

b) Limits especifics

e Lacausalitat de la decisié empresarial. L'article 39.2 de I'ET estableix que
la mobilitat funcional per a la realitzaci6é de funcions, tant superiors com
inferiors, no corresponents al grup professional només és possible si hi ha
raons tecniques o bé organitzatives que la justifiquin. Aquestes s'han de
comunicar als representants dels treballadors.

e Laduracié de la mobilitat. Es pel temps imprescindible per a la seva aten-
cig, tenint en compte que, com s'ha assenyalat abans, hi ha d'haver raons
técniques o bé organitzatives que justifiquin aquest canvi de funcions que
ha de realitzar el treballador.

e FEl control de la decisié empresarial. No hi ha cap tipus de control sobre
I'existéncia de les causes tecniques o bé organitzatives, se'n presumeix la

veracitat ja que l'empresari és el titular de l'empresa i inicament ha de
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comunicar la decisi6 i les raons d'aquest canvi funcional als representants
dels treballadors.

e Les titulacions acadéemiques o professionals. L'article 39.1 manté el 1i-
mit de les titulacions académiques o professionals, mentre que en la mo-
bilitat vertical hi ha una impossibilitat d'exigir unilateralment el desenvo-
lupament de funcions o assignaci6é de categoria que requereixi una altra
titulaci6 diferent de la que habilita per a la contractacio.

e FEls drets economics. El treballador té dret a percebre la retribucié corres-
ponent a les funcions que dugui a terme efectivament, llevat dels casos
en que corresponguin a funcions inferiors, perque llavors manté la seva
retribuci6 d'origen. En el cas de la mobilitat funcional ascendent hi ha al-
tres efectes juridics, ja que si com a conseqiiencia de la mobilitat funcional
es fan funcions superiors a les que corresponen al grup professional per
un periode de sis mesos durant un any o vuit mesos durant dos anys, el
treballador podra reclamar l'ascens o la cobertura de la vacant que ocupa.
Per a reclamar l'ascens cal tenir en compte alldo que estableix el conveni
col-lectiu i les regles en materia d'ascensos. En cas que 'empresari el dene-

gui, el treballador el pot reclamar per via judicial (article 137 de I'LR]S).

2) Els limits autonoms es poden subclassificar de la manera segiient:

a) Contractuals. Aquests poden fixar les parts sense excedir els limits legals.

b) Convencionals. Els limits continguts en l'article 39 tenen el caracter de dret
necessari i son pejorativament indisponibles per a la negociacié col-lectiva.

El treballador, en cas de desacord amb la decisié6 empresarial, pot reclamar
davant la jurisdicci6 social.

L'empresari no pot invocar com una causa justa d'acomiadament la ineptitud
sobrevinguda o la manca d'adaptacio6 del treballador en els suposits de realit-
zaci6 de funcions diferents de les habituals com a conseqiiéncia de la mobilitat
funcional. Finalment, s'ha de recordar que l'article 39.1 introdueix el respecte
a la dignitat del treballador en referir-se als limits a la mobilitat funcional.

Vegeu també

Vegeu art. 26 de la Llei
31/1995, de 8 de novembre
(BOE de 10 de novembre), de
prevenci6 de riscos laborals,
redactat d'acord amb la Llei
39/1999, de 5 de novembre
(BOE de 12 de novembre), per
promoure la conciliacié de la
vida familiar i laboral de les
persones treballadores.
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4. La mobilitat geografica

La mobilitat geografica consisteix en la modificacio del lloc de la pres-
tacio, que implica un canvi de centre de treball i un canvi de residéncia
del treballador. Aquesta modificacio pot tenir caracter temporal o defi-
nitiu i d'acord amb d'aquest caracter rep el nom de desplacament o tras-
llat del treballador. El desplacament €s una manifestaci6 del ius variandi.
En canvi, el trasllat és una modificacié substancial.

4.1. Trasllat

A diferencia de la regulacio civil, en que el lloc de I'execucié del contracte nor-
malment té caracter accessori, en el contracte de treball la naturalesa del seu
objecte (prestaci6 personal de la propia activitat) fa que normalment la loca-
litzaci6 de la feina tingui un especial relleu, ja que un cop concertat el lloc de la
prestaci6 el treballador organitza la seva vida (habitatge, familia, amistats, etc.)
en aquest entorn. Per aixo el legislador, en un intent d'harmonitzar els interes-
sos de totes dues parts, estableix una modulaci6 dels poders de l'empresari:
estableix més mecanismes de control i compensaciéo com més gran sigui la
repercussio en l'estatut juridic del treballador de les variacions que pretén

d'introduir 1'empresari.

El trasllat implica una modificaci6 del lloc de la prestaciéo acompanyada
d'un canvi de residencia que pot tenir caracter definitiu o que en qual-

sevol cas ha de ser superior a dotze mesos dins el termini de tres anys.

Les notes delimitadores del concepte legal de trasllat sén cinc:

1) En primer lloc, es tracta d'un "canvi de destinacid", la qual cosa implica que

hi ha una destinaci6 o lloc de treball anterior desenvolupat permanentment.

2) En segon lloc, es tracta d'un "canvi a un centre de treball diferent de la

mateixa empresa".

3) En tercer lloc, s'ha de tractar d'un canvi de centre de treball que "exigeix can-
vis de residencia" per al treballador, ja sia en territori nacional o a l'estranger.
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4) En quart lloc, es tracta d'un "canvi permanent", en el sentit d'atemporal
o per temps indefinit, o "temporal superior a un any". Aquesta temporalitat
superior a 'any o atemporalitat és el que distingeix el trasllat del desplacament
en la configuracio legal.

5) En cinque llog, els trasllats podran ser individuals o col-lectius.

Finalment, la llei només es refereix als trasllats excepcionals i no als habituals.
La llei exclou de l'article 40 de I'ET els treballadors contractats expressament
per a ser traslladats, és a dir, per a desenvolupar treballs en centres mobils
o itinerants, ja que en aquests casos l'objecte de la prestaci6 laboral precisa-
ment consisteix a desplacar-se periodicament, la mobilitat geografica consti-
tueix una circumstancia principal del contracte i es configurant dins el poder
de direcci6 empresarial (STSJA de 8 de mar¢ de 1996, AS 1996/1197).

Les raons que poden justificar la mesura han de ser economiques, tecniques,
organitzatives o de produccio. S'han de considerar tals les que estiguin relaci-
onades amb la competitivitat, productivitat, organitzacio6 técnica o del treball

en l'empresa, aixi com les contractacions referides a 'activitat empresarial.

Els trasllats poden ser qualificats d'individuals i col-lectius. Aquesta qualificacio
depén del nombre de treballadors afectats respecte a la totalitat dels treballa-
dors de I'empresa i respecte a un periode de temps que la llei determina per a

dur a terme el comput de treballadors afectats.

4.1.1. Trasllat individual

El trasllat individual és el que afecta un nombre de treballadors inferior
al que s'exigeix per a ser qualificat de col-lectiu. Pot afectar una pluralitat
de treballadors i mantenir la qualificaci6 d'individual sempre que no
afecti el nombre minim requerit per a ser considerat col-lectiu.

L'empresari, en virtut del seu poder i sense necessitat d'autoritzacioé prévia, ha
de comunicar la decisio de trasllat al treballador amb un preavis de trenta dies
com a minim.

El treballador té tres opcions:

1) Acceptar el trasllat.

2) No acceptar-lo i optar per la rescissié del contracte.

3) Presentar la corresponent impugnacio per via judicial perqué no esta d'acord

amb la mesura empresarial.
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En cas que accepti el trasllat, el treballador té dret a percebre una compensacio
economica per despeses, que incloura tant les propies com les dels familiars a
carrec seu, en els termes que convinguin les parts, i que mai no sera inferior
al que els convenis col-lectius estableixen (article 40 de 1'ET).

En cas que no accepti el trasllat, el treballador podra extingir el contracte i
percebre una indemnitzaci6é de vint dies de salari per any de servei, prorrate-
jant els periodes de temps inferior a un any per mesos i amb un maxim de
dotze mensualitats (article 40 de I'ET).

El treballador que estigui en desacord amb el trasllat podra impugnar la decisio
empresarial per via judicial, sense perjudici que s'executi 'ordre. La senténcia
que declari injustificada I'ordre empresarial reconeixera el dret del treballador
a retornar a les condicions de treball anteriors (article 138 de 1'LR]JS).

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre (BOE de 29 de desembre), de me-
sures de protecci6 integral contra la violéncia de genere, introdueix un nou
paragraf a l'article 40 mitjancant el qual es preveu el dret preferent de la tre-
balladora victima de violéncia de geénere, que es vegi obligada a abandonar el
lloc de treball a la localitat on prestava els seus serveis, a ocupar un altre lloc
de treball, del mateix grup professional o categoria equivalent, que 'empresa

tingui vacant en qualsevol altre dels seus centres de treball.

En aquest suposit, la finalitat que es persegueix és fer efectiva la proteccio
o el dret a l'assisténcia social integral de la treballadora victima de violéncia
de genere. Fl trasllat tindra una durada inicial de sis mesos, durant els quals
I'empresa tindra I'obligaci6 de reservar el lloc de treball que anteriorment ocu-
pava la treballadora. Acabat aquest periode, la treballadora podra optar entre
la tornada al seu lloc de treball anterior o la continuitat en el nou. En aquest
altim cas, decaura 'opci6 de reserva esmentada.

La Llei 3/2012 afegeix, mitjancant la disposici6 final quinzena, un nou apartat
3 bis a l'article 40 per tal de donar cobertura a les victimes del terrorisme, en
que s'estableix la mateixa protecci6 que a les victimes de violéncia de genere.
També aquesta Llei introdueix el paragraf 3.ter per a referir-se als treballadors
amb discapacitat que acreditin la necessitat de rebre fora de la seva localitat un
tractament de rehabilitacio, fisic o psicologic, relacionat amb la discapacitat i
el seu dret a ocupar un altre lloc de treball del mateix grup professional, que
I'empresa tingui en altres centres de treball més propers i accessibles per al

tractament.
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4.1.2. Trasllat col-lectiu

Un trasllat es considera col-lectiu si afecta la totalitat del centre de tre-
ball, i sempre que ocupi més de cinc treballadors, o també si, encara que
no afecti la totalitat del centre, compren en un periode de noranta dies
almenys el nombre de treballadors segiients:

e Deu treballadors en les empreses que ocupen menys de cent.

¢ El deu per cent del nombre de treballadors de l'empresa en les que
ocupen entre cent i tres-cents treballadors.

e Trenta treballadors en les empreses que ocupen tres-cents o més (ar-
ticle 40.2. de I'ET).

Procediment per a trasllats col-lectius

El trasllat ha d'anar precedit d'un periode de consultes amb els representants
legals dels treballadors d'una durada no superior a quinze dies, si afecta la tota-
litat del centre de treball o té caracter col-lectiu. També hi poden intervenir les
seccions sindicals si aquestes tenen majoria en el comite d'empresa. La consul-
ta es dura a terme en una Gnica comissid negociadora i quedara circumscrita
als centres de treball afectats. La comissio estara integrada per tretze membres
en representacié de cadascuna de les parts. Si no hi ha representants legals dels
treballadors la representacié per a la negociacié de 1'acord podra atribuir-se a
una comissié de tres membres, escollida democraticament, o a una comissio
del mateix nombre de components designats, segons la seva representativitat,
pels sindicats més representatius i que estiguin legitimats per a formar part
de la comissié negociadora del conveni aplicable. Aixi, doncs, s'estableixen
diverses vies de participacio, en funci6 de l'existéncia o no de representants
legals, quan es tracta de la negociaci6 del trasllat col-lectiu (art. 40.2 ET).

Aquestes consultes han de girar al voltant de les causes que motiven la decisio
empresarial i la possibilitat d'evitar-ne o reduir-ne els efectes. S'ha de negociar
de bona fe amb la finalitat de cercar un acord. La direcci6 de l'empresa hau-
ra de comunicar als treballadors o als seus representants la intenci6 d'iniciar
el procediment. El termini per a la constitucié de la comissié representativa
que ha d'intervenir en el procediment de consulta sera de 7 dies, tret que no
comptin amb representants legals dels treballadors, ja que en aquest cas el ter-
mini sera de quinze dies. L'obertura del periode de consultes i les posicions
de les parts després de la seva conclusio hauran de ser notificades a 'autoritat
laboral perqué en tingui coneixement. En qualsevol moment del procediment

de consulta les parts poden decidir acudir a la mediaci6 o a l'arbitratge.
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Finalitzada la consulta, 'empresari ha de comunicar la seva decisio als treba-
lladors.

En cas de desacord, el treballador individualment pot reclamar contra la deci-
si6 empresarial.

En definitiva, el procediment que s'ha de seguir davant una mobilitat geogra-
fica de caracter col-lectiu es resumeix en el seglient:

1) Obrir un periode de consultes amb els representants legals dels treballadors
no superior a quinze dies, per a tractar sobre les causes que motiven la decisi6
de l'empresari, la possibilitat d'evitar-ne o reduir-ne els efectes i les mesures

necessaries per a apaivagar-ne les conseqiiéncies.

2) Comunicaci6 a l'autoritat laboral de l'inici i de la finalitzacié de les consul-
tes.

3) Si hi ha acord entre les parts negociadores es procedeix al trasllat, sense
perjudici del dret dels treballadors afectats a 'exercici de l'opci6é individual

d'acudir davant la jurisdicci6 social.

4) Si no hi ha acord, la decisié és executiva en el termini de trenta dies i es
pot impugnar per la via del conflicte col-lectiu, que paralitza les impugnacions

individuals.

Els representants legals dels treballadors tenen prioritat de permanéncia en els
seus llocs de treball. Mitjancant conveni col-lectiu o acord assolit durant el
periode de consultes, es poden establir prioritats de permanéncia a favor de
treballadors d'altres col-lectius com treballadors amb carreges familiars, més
grans d'una edat determinada o persones amb discapacitat.

També la Llei 3/2012 ha afegit un apartat bis a l'article 40.3 de I'ET en els

termes segients:

“Els treballadors que tinguin la consideraci6 de victimes de violéncia de génere o de
victimes de terrorisme que es vegin obligats a abandonar el seu lloc de treball a la localitat
on prestaven els seus serveis, per fer efectiva la seva proteccié o el seu dret a l'assistencia
social integral, tenen dret preferent a ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup
professional o categoria equivalent, que l'empresa tingui vacant en qualsevol altre dels
seus centres de treball”.

També ha afegit un paragraf 3.ter referit a la protecci6 de la salut dels treballa-
dors amb discapacitat i “que acreditin la necessitat de rebre fora de la seva lo-
calitat un tractament de rehabilitacid, fisic o psicologic, relacionat amb la seva
discapacitat”. En aquest cas tindran dret preferent a ocupar un altre lloc de
treball, del mateix grup professional, que I’empresa tingui vacant en un altre
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dels seus centres de treball en una localitat en qué aquest tractament sigui més
accessible, en els termes i condicions establerts per a les treballadores victimes
de violéncia de genere i per a les victimes del terrorisme.

4.2. Desplacament

El desplacament consisteix en un canvi de lloc de treball i de resideéncia
a una poblaci6 diferent de la del domicili habitual (article 40.4 de 1'ET).

La durada temporal del desplacament pot ser d'un maxim de dotze me-
S0s, no necessariament consecutius. Si se supera aquest periode al llarg
de tres anys, el canvi de lloc de treball acompanyat del de resideéncia rep
la consideraci6 de trasllat.

Les notes legals configuradores del desplacament son les segiients:

1) En primer lloc, es tracta d'un canvi de centre de treball "a una poblacio

diferent de la de la seva residéncia habitual".

2) En segon lloc, s'ha de tractar d'un canvi temporal. Aquest element temporal
és el que diferenciara el desplacament del trasllat. L'article 40.3 de I'ET esta-
bleix el limit maxim d'un any, que pot ser rebaixat per una norma sectorial
(conveni col-lectiu o reglamentacio de treball aplicable), atés el caracter minim
de la llei. El problema més gran es planteja en relacié amb 1 comput de I'any
com a limit temporal dels desplacaments. La llei no concreta si el comput del
limit de I'any és successiu o acumulatiu. Inicialment la doctrina s'ha inclinat
pel comput acumulatiu, en que el periode de 'any es refereix a tota la vida del
contracte, per a evitar la disminuci6 de veritables trasllats amb desplacaments
successius. En tot cas, s'haura de complir alldo que disposin les normes secto-
rials, que solen combinar la reducci6 del periode de 1'any amb el seu comput

successiu o consecutiu.

3) En tercer lloc, la llei es refereix als desplacaments excepcionals i no als ha-
bituals. Pel que fa als desplacaments normals, s'ha d'observar el que s'ha pactat
en el contracte individual de treball dins els limits establerts eventualment per

les normes sectorials convencionals o reglamentaries.

La Llei entén que per a procedir a un desplacament temporal no és necessari
seguir un procediment determinat. Ara bé, la decisi6 empresarial esta subjecta

a determinats limits.

En aquests casos la llei estableix dos limits concrets: el desplacament ha d'estar

justificat i els representants legals tindran prioritat de permanéncia.
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El primer limit és el causal. La llei exigeix que el desplacament ho sigui per
raons tecniques, organitzatives o de produccid, o bé per contractacions refe-
rides a l'activitat empresarial. Aquesta darrera és una especificacio de les cau
ses generiques de producci6. Es tracta, doncs, de les causes exigides per la llei
per als trasllats. Ara bé, com ha assenyalat la doctrina, malgrat que es tracti de
les mateixes causes, la carrega de la prova de la justificacié objectiva pertany
a una persona diferent.

Pel que fa al procediment, el treballador ha d'estar informat del desplacament
amb prou antelaci6 respecte a la data de la seva efectivitat, com a minim cinc

dies abans si el temps de desplacament és superior a tres mesos.

L'ordre de l'empresari de desplacament és executiva, no esta subjecta a auto-
ritzacio previa i, en cas de desacord, el treballador pot impugnar la decisi6 da-
vant la jurisdicci6 laboral mitjancant el procediment establert en 1'article 138
de I'LRJS, i la senteéncia declarara la decisio justificada, injustificada o nul-la.
En cas que es declari injustificada o nul-la, el treballador retorna al lloc de
treball d'origen.

Pel fet de desplacar-se, el treballador té dret que I'empresari li pagui les despeses
de viatge i les dietes i a un permis de quatre dies laborables en el seu domicili
d'origen per cada tres mesos de desplacament. En aquest cas els dies de viatge

no computaran com a laborables (article 40.4 de I'ET).

Els representants legals dels treballadors tenen prioritat de permanéncia en els
llocs de treball (article 40.5 de I'ET).
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5. La modificacio substancial de les condicions de
treball

La reforma laboral de 2012 aposta per facilitar la modificacié substancial de
condicions de treball i que aquesta possibilitat sigui un instrument en mans
de I'empresari per a adaptar les condicions de treball a les necessitats canviants
de l'activitat empresarial.

El legislador amplia els poders de l'empresari i ho fa ampliant 1'operativitat de
les causes, afegint la quantia salarial en I'ambit de les modificacions substan-
cials i possibilitant la modificacié de les condicions substancials reconegudes
en el contracte de treball, en acords o pactes col-lectius o condicions de que
els treballadors gaudeixen per decisio unilateral de 'empresari.

Més enlla del poder de direcci6 ordinari i del ius variandi, l'article 41 de I'ET de-
termina quines modificacions es consideren substancials, i distingeix les mo-
dificacions de caracter individual de les de caracter col-lectiu. Aquesta dis-

tinci6 afectara el procediment a seguir.

Les modificacions que I'Estatut dels treballadors considera substancials
sOn, entre d'altres, les segiients:

1) jornada de treball;

2) horari i distribuci6 del temps de treball;
3) regim de treball per torns;

4) sistema de remuneracio i quantia salarial;
5) sistema de treball i rendiment;

6) funcions, quan excedeixin els limits que per la mobilitat funcional
preveu l'article 39 de 1'ET

Hem de destacar que aquestes modificacions es poden ampliar amb d'altres
perque és una llista oberta, com ens indica el precepte mateix.

La decisi6 empresarial de modificar alguna d'aquestes condicions s'ha de fo-
namentar en provades raons economiques, técniques, organitzatives o de pro-
duccié6. Es consideren tals les que estiguin relacionades amb la competitivitat,

productivitat o bé organitzacié técnica o del treball en 'empresa. Amb aques-
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tes noves referencies es difumina la causalitat i s'amplia quasi il-limitadament
I'ambit de la justificacié ja que no és necessari, com ho era abans, que amb les

mesures adoptades es millori la situacié de 'empresa’.

mVegeu la STC 8/2015, de 22 de gener. BOE 47, de 24 de febrer, sobre el recurs
d'inconstitucionalitat referit a alguns dels preceptes de la Llei 3/2012, de 6 de juliol, de
mesures urgents per a la reforma del mercat laboral, per vulneraci6 dels articles 14, 23.2,
24.1, 28.1, 35.1, 37.1 1 1003.3 de la CE. I el vot particular que formula el Magistrat Sr.
Fernando Valdés Dal-Ré.

Poden afectar les condicions reconegudes en el contracte de treball, en acords
o pactes col-lectius o de que gaudeixin els treballadors en virtut d'una decisio
unilateral de I'empresari d'efectes col-lectius. Si es tracta de condicions reco-
negudes en el conveni col-lectiu de sector o empresa, la modificaci6 s'ha de
tramitar per la via de l'article 82.3 de la LET.

5.1. Modificacions de caracter individual

Es considera una modificacié de caracter individual quan no assoleixi
els llindars de treballadors afectats, en el temps establert per a ser consi-
derada una modificacié de caracter col-lectiu. Aixi, doncs, la modifica-
ci6 individual es defineix a partir dels requisits establerts per a la consi-
deraci6 de col-lectiva (art. 41.2).

Pel que fa al procediment, la modificaci6 requereix que s'adreci una notificacio
al treballador afectat i als seus representants amb un preavis de quinze dies.

La causa de la modificaci6 pot ser qualsevol.
El treballador té diverses opcions:
1) Acceptar la modificacié que ha decidit I'empresari.

2) Rescindir el contracte de treball. En aquests casos, el treballador pot rescin-
dir el contracte de treball amb dret a una indemnitzacié corresponent a vint

dies de salari per any de servei fins a un maxim de nou mesos.

3) Impugnar la modificacié davant l'autoritat judicial, pel fet de considerar
que no esta justificada. La impugnaci6 s'ha de fer d'acord amb l'article 138 de
I'LRJS. El procediment és preferent i no es pot recorrer en contra de la senten-
cia. El jutge pot declarar la modificacio justificada o injustificada, i en el segon
cas el treballador té dret a gaudir de les condicions anteriors a la modificacio.

Ampliacio de suposits

S'amplien els suposits de modi-
ficacions substancials que do-
nen lloc a la rescissié de con-
tracte amb indemnitzacié de
vint dies per any de servei, i
s'hi afegeix jornada de treball,
horari i distribucié de temps
de treball i réegim de treball per
torns, i també el sistema de re-
muneracié i quantia salarial.

Vegeu també

Vegeu el modul "L'extincié del
contracte de treball" d'aquesta
assignatura.
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4) Sol-licitar al jutge la rescissio del contracte perque s'entén que la modificacio
substancial s'ha dut a terme sense respectar allo previst a l'article 41 i redunda
en detriment de la seva dignitat (art. 50 ET), i llavors l'extinci6 del contracte de
treball s'origina per voluntat del treballador, pero déna dret a indemnitzacio
equivalent a la de l'acomiadament improcedent.

5.2. Modificacions de caracter col-lectiu

Es considera de caracter col-lectiu la modificacié d'aquelles condicions
que afectin un determinat nombre de treballadors de I'empresa. Es una
decisi6 unilateral de I'empresari que té efectes col-lectius.

Per tal que la modificaci6 sigui considerada de caracter col-lectiu, cal tenir en
compte el nombre de treballadors afectats per la modificacié en relacié amb
el nombre de treballadors de I'empresa en un periode de referéncia de noranta
dies, cas en qué hi ha d'haver almenys els treballadors afectats seglients:

1) Deu en les empreses que n'ocupen menys de cent.

2) El deu per cent del total de treballadors de l'empresa en aquelles que

n'ocupen entre cent i tres-cents.
3) Trenta en les empreses que n'ocupen tres-cents o més.

El procediment requereix un periode de consulta amb els representants dels
treballadors de 1'empresa, d'una durada no superior a quinze dies. Les consultes
giren al voltant de les causes al-legades, i també de les mesures necessaries per

a atenuar-ne les conseqiiencies (article 41.4 de 1'ET).

També es preveu una intervenci6 de les seccions sindicals, com a interlocuto-
res davant la direcci6é de I’empresa, sempre que comptin amb la representacio
majoritaria en els comites d’empresa o entre els delegats de personal dels cen-
tres de treball afectats

La intervenci6 com a interlocutors varia en funci6 de si les modificacions afec-
ten un o diversos centres de treball i en funci6 de si hi ha o no representants
legals en aquests centres de treball:

a) Si afecta un anic centre de treball correspondra al comite d'empresa o de-
legats de personal. Si no hi ha representants legals, aquesta representaci6 pot
atribuir-se a una comissié d'un maxim de tres membres, integrada per treba-

lladors de I'empresa i triada per aquests democraticament, o a una comissio
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del mateix nombre de components designats, segons la seva representativitat,
pels sindicats més representatius del sector al qual pertanyi 'empresa i legiti-
mats per a negociar el conveni d'aplicaci6 a la mateixa empresa.

b) Si la modificacio afecta més d'un centre de treball, la intervencio correspon-
dra al Comite Intercentres, segons el conveni col-lectiu. En un altre cas, a una
comissio representativa formada pels representants legals, si n'hi ha, o per una
comissio representativa constituida a aquest efecte. El termini per a la consti-
tuci6é d'aquesta comissi6 és de set dies, excepte quan no hi hagi representants
legals, ja que en aquest cas el termini sera de quinze dies.

Una vegada conclos el periode de consultes, ens podem trobar davant de dues
situacions: que hi hagi acord o bé que no n'hi hagi.

Si hi ha acord, requerira la conformitat de la majoria dels representants legals
dels treballadors o, si escau, la majoria de la comissi6 representativa dels treba-
lladors, sempre que, en tots dos casos, representin la majoria dels treballadors
del centre o centres de treball afectats. Es presumeix que es presenten les cau-
ses economiques, tecniques, organitzatives o de producci6 que el justifiquen.
Només es pot impugnar davant la jurisdiccié competent per l'existéncia de
frau, dol, coacci6é o abus de dret en la conclusié de l'acord. Malgrat aixo, els
treballadors afectats i perjudicats per 1'acord tenen dret a rescindir el contracte
i percebre una indemnitzacié de vint dies de salari per cada any treballat, sem-
pre que es modifiqui la jornada de treball, I'horari i la distribuci6 del temps de
treball o el regim de treball per torns, sistema de remuneracié i quantia salarial,
funcions, quan excedeixin els limits que per a la mobilitat funcional es preveu
a l'apartat 5.1. Tal com es preveu a l'article 41.3, segon paragraf, el treballador
també podra rescindir el seu contracte si considera que les modificacions no
s'han realitzat seguint el procediment establert o redunden en detriment de la
seva dignitat (extinci6 del contracte per voluntat del treballador).

La interposicié d'un conflicte col-lectiu paralitza la tramitacié de les accions

individuals.

L'empresari i la representacié dels treballadors poden acordar en qualsevol mo-
ment la substituci6 del periode de consultes pel procediment de mediaci6 o
arbitratge que sigui aplicable en 1'ambit de l'empresa, que s'ha de desenvolupar

dins del termini maxim assenyalat per a les consultes.
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6. La suspensio del contracte de treball

6.1. Concepte

En cas de suspensio del contracte de treball, la relaci6 de treball queda
interrompuda de manera temporal. A diferéncia d'altres interrupcions,
la suspensi6 comporta que no es prestin els serveis ni es percebi cap
salari. Té caracter temporal i aixo fa que es diferencii de l'extinci6, que té
caracter definitiu. El treballador es podra reincorporar al lloc de treball
en desapareixer la causa que n'ha provocat la suspensié excepte en els
casos en que la causa de la suspensio6 sigui per mutu acord de les parts
o per les causes consignades validament en el contracte, que s'atindra
al que s'ha pactat (article 48 de I'ET).

La reforma laboral de 2012 també va modificar la suspensio del contracte de
treball i ho fa suprimint la necessitat de 'autoritzacié administrativa; es redu-
eix el periode de consultes amb els representants dels treballadors a quinze
dies; s'estableix un nou procediment de suspensi6 de contracte o reducci6 de
jornada, amb independencia del nombre de treballadors afectats.

6.2. Causes

Les causes de suspensi6é son regulades en l'article 45 de 1'ET i es poden siste-

matitzar de la manera segiient:



© FUOC  PID_00223903 33

Les vicissituds del contracte de treball

Causes de suspensio del contracte de treball

1) Per voluntat conjunta de les parts contractuals
e Mutu acord de les parts.
e Causes consignades validament en el contracte.

2) Per raons de salut, maternitat, paternitat o cura de fills o familiars

* Incapacitat temporal dels treballadors.

e Maternitat, paternitat, adopcié o acolliment.

e Risc durant I'embaras i risc durant la lactancia natural d'un menor de nou
mesos.

e Cura de menors i familiars

3) Per impossibilitat del treballador de dur a terme la prestacié
e Privacié de llibertat del treballador, mentre no hi hagi senténcia condem-
natoria.

4) Per causes factiques que dificulten la prestacié
e De forca major temporal.
e Economiques, tecniques, organitzatives o de produccié.

5) Per voluntat d'una de les parts contractants

e Exercici de carrec pulblic representatiu (excedencies).

e Altres excedencies.

e Exercici del dret de vaga.

e Tancament patronal.

e Suspensi6 de feina i sou, per raons disciplinaries.

e Suspensié com a conseqiiéncia de ser victima de violéncia de génere.

6) Per violéncia de genere.

6.2.1. Per voluntat conjunta de les parts contractuals

Les parts contractants poden suspendre el contracte en qualsevol moment du-
rant la seva vigencia, cas en que, de mutu acord (article 45.1.a de 1'ET), deter-
minaran el temps de la suspensi6 i també aquells altres efectes que vulguin que
tingui. En aquestes circumstancies, la llei no garanteix el dret del treballador
a reincorporar-se al lloc de treball reservat (article 48.1 de I'ET).

Per mitja del contracte de treball es permet introduir una clausula suspensiva
del mateix contracte (article 45.1.b de 1'ET). Les parts determinen la durada i
els efectes de la suspensio. La causa s'ha de consignar en el contracte de treball
i ha de ser valida (és a dir, no pot contenir rentncies de dret, ni representar
un abus de dret d'aquell subjecte que té una posicié predominant en la relacio
laboral).

6.2.2. Per raons de salut i cura de fills

a) Incapacitat temporal dels treballadors

La incapacitat temporal (article 45.1.c de I'ET), definida en l'article 128 de
la LGSS, és la situaci6 durant la qual el treballador esta impedit per a treballar

i rep assisténcia sanitaria de la Seguretat Social. El contracte resta en suspen-
si6 mentre el treballador no tingui 1'alta medica. Si la incapacitat temporal
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passa a ser una incapacitat permanent parcial, aquesta evolucié no déna lloc
a l'extinci6 del contracte de treball, tal com succeeix en els altres suposits d'
incapacitat (total, absoluta i gran invalidesa).

L'article 48.2 de I'ET completa el régim de la suspensié per aquesta causa i fixa
que quan la situacié d'incapacitat del treballador pugui ser previsiblement ob-
jecte de revisio, per millora que el permeti de reincorporar-se al lloc de treball,
a judici de 1'0rgan de qualificaci6, es perllongara la situaci6é de suspensio, amb
reserva del lloc de treball, durant un periode de dos anys a comptar des de la
data de la resoluci6 que declari la invalidesa.

b) Maternitat, paternitat, risc durant I'embaras, risc durant la lactancia natural
d'un menor de nou mesos, adopcio i acolliment, tant preadoptiu com perma-
nent o simple de menors de sis anys o més grans de sis anys, per0 menors
d'edat discapacitats o que, per circumstancies i experieéncies personals o perque
provenen de l'estranger, tinguin especials dificultats d'insercio social i familiar
degudament acreditades pels serveis competents.

La maternitat de la dona treballadora, la paternidad, el risc durant la lactan-
cia natural d'un menor de nou mesos, la situacié de risc durant 1'embaras i
I'adopcié o acolliment, preadoptiu o permanent, de menors de sis anys, sén
situacions que donen dret a la suspensio del contracte de treball (article 45.1.d
de I'ET).

La suspensi6 per maternitat, adopcio o acolliment, té una durada de setze set-
manes que es gaudiran de manera ininterrompuda; seran ampliables per part
multiple en dues setmanes més per cada fill a partir del segon i s'establira la
possibilitat de repartir aquest periode entre el pare i la mare.

L'adopcié de menors i 1'acolliment, tant preadoptiu com permanent, també
doéna dret a la suspensi6 del contracte en les mateixes condicions. La duraci6
de la suspensi6 també sera de setze setmanes quan siguin més grans de sis anys
perd menors de edat, sempre que siguin discapacitats o menors que per cir-
cumstancies i experiéncies personals o que perque procedeixen de l'estranger
tinguin especials dificultats d'inserci6 social i familiar (art. 45.1.d de 1'ET).

El gaudiment del periode de suspensio es distribuira a opci6 de la interessada,
sempre que sis setmanes siguin immediatament posteriors al part. En cas de
mort de la mare, el pare podra gaudir de la totalitat del periode, o del periode
de suspensio que li resti per gaudir.

Aix0 no obstant, i sense perjudici de les sis setmanes posteriors al part que
son de descans obligat per a la mare, en cas que tots dos treballin, la mare,
en iniciar el periode de descans per maternitat, podra optar i deixar que el

pare gaudeixi d'una part determinada ininterrompuda del periode de descans
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posterior al part de manera simultania o successiva amb la mare, llevat que en
el moment de la incorporaci6 efectiva al treball per part de la mare es constati
que aquesta incorporacio li suposaria un risc per a la salut.

La Llei 12/2001, de 9 de juliol, de mesures urgents de reforma del mercat de
treball, per a l'increment de 1'ocupaci6 i la millora de la seva qualitat. (BOE
de 10 de juliol) va introduir com a novetat una ampliaci6 de la regulacié del
permis de maternitat o paternitat en fer referéncia al comput de 'esmentat
permis davant de noves situacions: naixements prematurs o que requereixen
hospitalitzaci6 a continuaci6 del part (disposicié addicional vuitena, que afe-
geix un nou apartat 4 bis a l'art. 37 ET i una nova lletra e.bis) en l'apartat 1
de l'art. 30 de la Llei 30/1984, de 2 d'agost, de mesures per a la reforma de la
funci6 publica).

En els casos de part prematur i en aquells que per qualsevol altra causa el nou-
nat hagi de romandre hospitalitzat a continuaci6 del part, el comput i el gau-
diment del periode de suspensio es podra fer, a instancia de la mare o, si de cas
hi manca, del pare, a partir de l'alta hospitalaria. S'exclouen d'aquest comput
les primeres sis setmanes posteriors al part que sén de suspensié obligatoria
del contracte de la mare (article 48.4 de 1'ET).

L'article 48 bis regula la suspensio6 del contracte de treball per paternitat d'una
durada de quatre setmanes ininterrompudes, ampliables en el suposit de part,
adopci6 o acolliment multiple, en dos dies més per cada fill a partir del segon.
Aquesta suspensio és independent del gaudi compartit dels periodes de des-
cans per maternitat regulats en l'article 48.4.

La maternitat també és considerada una contingencia protegida (art. 133 bis
a 133 quinquies de la LGSS). Els subjectes beneficiaris de la prestaci6 son els
treballadors (home o dona) que gaudeixen de la suspensié del contracte per
maternitat i compleixen els requisits segiients:

e Estar afiliat i donat d'alta a la Seguretat Social.

e Acreditar un periode minim de cotitzaci6 de 180 dies, dins dels cinc
anys anteriors al part, o a les dates de la decisi6 administrativa o judicial
d'acolliment, o a les de la resolucio per la qual es constitueix 1'adopcié.

La prestacié economica consisteix en un subsidi equivalent al cent per cent de
la base reguladora corresponent i equivalent a la que estigui establerta per a la
prestacié d'incapacitat temporal derivada de contingéncies comunes.

A l'efecte de la prestacié per maternitat, també es consideren situacions pro-
tegides 'adopci6 i l'acolliment, tant preadoptiu com permanent, durant els
periodes de descans que es gaudeixen per aquestes situacions, d'acord amb el

que l'article 48 de 1'ET preveu.
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Aquest article 45, en l'apartat d ha tingut modificacions importants a partir
de la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
La suspensio del contracte en aquest sup0Osit va acompanyada de la reserva de
lloc de treball (art. 48.4 de la LET). Per tal de fomentar la corresponsabilitat
dels dos progenitors en la cura dels fills, tant naturals com adoptius, es pre-
veuen diferents situacions relacionades amb I'exercici de 1'Gs del periode de
suspensi6 i amb el dret de suspensi6 del contracte de treball. Els treballadors es
beneficiaran de qualsevol millora en les condicions de treball que s'hagin pro-
duit durant la suspensio i ells n'hagin pogut gaudir, en cas de treballar. Tambég,
aquests periodes de descans es podran gaudir a jornada completa o a temps
parcial. En aquest darrer suposit, el gaudi del permis de maternitat queda sub-
jecte a determinades regles i a l'acord previ entre I'empresari i el treballador. El
text ref6s de la Llei general de la Seguretat Social també preveu les prestacions
economiques corresponents que s'han de percebre en el periode de suspensio.

¢) Per risc durant I'embaras

La Llei 39/1999, de 5 de novembre, que promou la conciliaci6 de la vida fami-
liar i laboral de les persones treballadores, va incloure una nova causa de sus-
pensio del contracte de treball amb reserva del lloc de treball per als suposits
de risc durant l'embaras. La suspensié per aquesta causa finalitzara el dia en
queé s'inicii la suspensio del contracte per maternitat bioldgica o desaparegui la
impossibilitat de la treballadora de reincorporar-se al seu lloc anterior o a un
altre de compatible amb el seu estat (RD 1251/2000, de 16 de novembre, que
regula les prestacions economiques del sistema de Seguretat Social per mater-
nitat i risc durant I'embaras).

La suspensio tindra lloc en el moment en que la treballadora, a causa del seu
embaras, no pot prestar els serveis a causa del risc laboral al qual esta sotme-
sa en l'empresa i no és possible un canvi de lloc de treball o funcions com-
patible amb el seu estat. Aquesta suspensi6 és una manifestacié del principi
d'adaptaci6 del treball a la persona.

Aquesta nova causa de suspensié va obligar a introduir modificacions en
l'accioé protectora del sistema de la Seguretat Social i aix{ la situacio6 de risc du-
rant l'embaras es considera una situacié protegida amb dret a una prestacio
economica que consistira en un subsidi equivalent al 75% de la base regula-
dora corresponent (art. 135 LGSS).

6.2.3. Per impossibilitat del treballador de dur a terme la
prestacio

La impossibilitat de prestar els serveis a conseqiiéncia de la privacié de lliber-
tat, mentre no hi hagi senténcia condemnatoria (article 45.1.g de I'ET), no pot

donar lloc a una sanci6 per faltes d'assistéencia al treball, ja que 1'ordenament
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juridic laboral recull aquesta causa entre els suposits de suspensio6 del contrac-
te, sempre mentre que no es produeixi la corresponent senténcia condemna-
toria (presumpcié d'innocencia).

En el cas que la senténcia sigui absolutoria, es posa fi a la suspensié amb
la corresponent obligacié del treballador d'incorporar-se a prestar serveis en
I'empresa. Si la senténcia és condemnatoria i privativa de llibertat, I'empresari
pot rescindir el contracte per faltes d'assisténcia al treball. Si la senténcia
és condemnatoria perd0 no va acompanyada de pena privativa, aleshores
l'empresari no pot ni suspendre ni extingir el contracte de treball. En qualsevol
cas s'exigeix que la senteéncia sigui ferma i només a partir d'aquest moment les

absencies al treball (article 54.2.c de I'ET) poden deixar de ser justificades.

Cal assenyalar que el compliment del servei militar o de la prestacio social
substitutoria ha desaparegut com a causa de suspensié en suprimir-se tant el

servei militar com la prestaci6 social substitutoria.

6.2.4. Per causes relacionades amb el funcionament de I'empresa

La for¢a major (article 45.1.i de 1'ET) ha d'impossibilitar la prestaci6 de ma-
nera temporal i, mentre duri aquesta situacio, el contracte de treball esta en

suspensio.

Les causes economiques, tecniques, organitzatives o de produccié (article
45.1.j de I'ET) permeten a l'empresari fer front a determinades situacions de
caracter temporal per les quals s'aconsella suspendre els contractes. No es pres-
ten serveis ni es reben salaris.

Durant la suspensi6 per aquestes causes el treballador pot romandre en situacio
legal d'atur (article 208 de I'LGSS).

S'entén que hi concorren causes economiques quan dels resultats de I'empresa
es desprengui una situacié economica negativa en casos com l'existéncia de
perdues actuals o previstes, o la disminucio persistent del seu nivell d'ingressos
o vendes. Es considera que la disminuci6 és persistent si durant dos trimestres
consecutius el nivell d'ingressos ordinaris o vendes de cada trimestre és inferior

al registrat en el mateix trimestre de 'any anterior (art. 47.1 ET).

S'entén que hi concorren causes técniques quan es produeix canvis, entre al-
tres, en I'ambit dels mitjans o instruments de produccié. S'entén que hi con-
corren causes organitzatives quan es produeixin canvis, entre altres en els sis-
temes i métodes de treball del personal, de la manera d'organitzar la produccié
(art. 47.1 ET).
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S'entén que hi concorren causes productives quan es produeixin canvis, entre
altres, en la demanda dels productes o serveis que l'empresa pretén col-locar
en el mercat (art. 47.1 ET).

En aquests suposits de suspensio esta prevista la intervenci6 de l'autoritat la-
boral a l'efecte de donar trasllat a 1'entitat gestora de les prestacions per atur.
També hi intervé la Inspeccié de Treball i Seguretat Social, que ha vetllar pel
desenvolupament del periode de consultes preceptiu amb els representants
dels treballadors. L'informe de la Inspecci6 de Treball s'ha de lliurar a 'autoritat
laboral.

L'empresari i els representants dels treballadors poden acordar, en qualsevol
moment, la substitucié del periode de consultes pel procediment de mediaci6
o arbitratge que sigui aplicable en I'ambit de 'empresa i que s'ha de desenvolu-
par dins del mateix termini de quinze dies. La consulta es dura a terme en una
Unica comissié negociadora d'un maxim de tretze membres, per cadascuna de
les parts. La intervencio com a interlocutors davant la direcci6 de l'empresa
correspondra als subjectes indicats a I'art. 41.4 (modificaci6 substancial de les

condicions de treball) i en els mateixos termes.

Finalment, l'empresari ha de comunicar als treballadors i a l'autoritat laboral

la seva decisio.

Si el periode de consultes finalitza amb acord, es presumeix que existeixen les

causes justificatives.

El treballador pot impugnar la decisié empresarial davant la jurisdiccié social
que declarara la mesura justificada o injustificada i si és aixi s'ha de reprendre
el contracte de treball i I'empresari ha de pagar els salaris deixats de percebre
pel treballador o les diferéncies entre el salari i les prestacions d'atur rebudes.

La decisi6 també és impugnable per frau, dol, coacci6 o abts de confianca.

Si la decisi6 afecta un nombre de treballadors que superi els llindars de
I'acomiadament col-lectiu (article 51.1 de I'ET) es pot impugnar per la via del
conflicte col-lectiu, que paralitza les demandes individuals fins que es resolgui.

Igualment, el contracte es pot suspendre per causa derivada de forca major
i en aquest cas el procediment és el mateix que se segueix en cas d'extincio
(article 51 de I'ET).
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Durant la suspensié s'han de promoure accions formatives per tal
d'augmentar-ne l'ocupabilitat.

6.2.5. Per voluntat d'una de les parts contractants

El carrec public representatiu (article 45.1.f de I'ET) ha estat definit com aquell
al qual s'accedeix per eleccié o designacié o nomenament de l'autoritat com-
petent. La mateixa causa pot donar lloc a una petici6é d'excedéncia forcosa
quan al treballador li és impossible assistir al treball (article 46.1 de 1'ET).

En aquest cas, el treballador s'haura d'incorporar en el termini maxim de trenta

dies naturals a partir del cessament en el carrec (article 48.3 de I'ET).

Hi ha determinades situacions que desemboquen en una excedéncia forcosa
(article 45.1.k de I'ET):

1) L'elecci6 o designacio del treballador per a un carrec public que impossibiliti
l'assisténcia al treball (article 46.1 de I'ET).

2) L'exercici de funcions sindicals d'ambit provincial o superior, sempre que

el sindicat tingui la consideracié de més representatiu (article 46.4 de I'ET).

3) El compliment d'un deure inexcusable de caracter public i personal que
impossibiliti al treballador prestar el treball degut en més d'un vint per cent
de les hores laborals, durant un periode de tres mesos (article 37.3.d de I'ET).

4) L'excedencia per maternitat (article 46.3 de I'ET).

5) L'excedéncia per cura de familiars (article 46.3 de I'ET i Llei 29/1999). La Llei
51/2003, de 2 de desembre (BOE de 3 de desembre), d'igualtat d'oportunitats,
no-discriminacio i accessibilitat universal de les persones amb discapacitat,
va reformar aquest apartat i s'hi preveu el dret dels treballadors a un periode
d'excedéncia, de durada no superior a un any, llevat que s'estableixi una du-
rada més gran per negociacié col-lectiva, per a atendre la cura d'un familiar,
fins al segon grau de consanguinitat o afinitat, que per raons d'edat, accident,
malaltia o discapacitat, no es pugui valdre per ell mateix, i no exerceixi cap
activitat retribuida.

El treballador que tingui una excedencia for¢osa, quan aquesta hagi finalitzat,
té dret a reingressar en el lloc de treball i també al comput d'antiguitat del
periode d'excedéncia (art. 46 ET).

L'excedéncia voluntaria només pot ser sol-licitada pel treballador, a qui es re-
quereix un any d'antiguitat en I'empresa. La durada de l'excedéncia no pot ser
inferior a quatre mesos ni superior a cinc anys. A més, cal esperar-ne quatre
des del final del periode anterior per a demanar-ne una de nova (article 46.2

de I'ET). El treballador no té reconegut el dret automatic al reingrés, sin6é un

Reial decret 1483/2012

Reial decret 1483/2012, de 29
d'octubre, pel qual s'aprova el
Reglament dels procediments
d'acomiadament col-lectiu i de
suspensi6 de contractes de tre-
ball i reduccié de la jornada.

Exemple

L'excedeéncia per cura dels fills
és equiparada, en molts aspec-
tes, a una excedéncia forcosa
i pot demanar-la tant el pare
com la mare, per un periode
maxim de tres anys, comptats
des de la data del naixement.
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dret de reingrés preferent en les vacants de la mateixa categoria, o una de si-
milar, que hi hagi o que es produeixin en el moment que finalitzi el periode
d'excedéncia. El treballador ha de sol-licitar el reingrés i, si no hi ha vacants,
manté indefinidament el dret fins que a I'empresa n'hi hagi una.

El treballador té dret a la vaga (article 4 de I'ET), i l'exercici d'aquest dret déna
lloc a la suspensio del contracte de treball (article 45.1.1 de I'ET) amb la corres-
ponent perdua del salari (article 6 de I'RDL 17/1977).

L'empresari pot decidir el tancament de I'empresa (article 45.1.m de I'ET) da-
vant de determinats comportaments irregulars de caracter col-lectiu dels tre-
balladors. Mentre dura aquest tancament, els treballadors no presten serveis
ni perceben el seu salari (article 12 de 'RDL 17/1977), la qual cosa és una causa
de suspensi6 del contracte.

Finalment, la suspensi6 de sou i ocupacié per raons disciplinaries (article
45.1.h de I'ET) ens situa davant d'una suspensioé que té caracter sancionador i
l'aplicaci6 de la qual s'ha de fer d'acord amb el régim de faltes i sancions que
hi hagi a 'empresa. L'Estatut dels treballadors ens remet a les normes sectori-
als i només fixa amb caracter general els terminis de prescripcié per a la seva

imposici6 (article 58.1 de I'ET).

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre (BOE de 29 de desembre), de me-
sures de proteccio integral contra la violéncia de génere, va introduir una nova
causa de suspensio del contracte de treball, concretament ha afegit la lletra n)
en l'article 45.1, la qual fa referéncia a la suspensioé "Per decisi6 de la treballa-
dora que es veu obligada a abandonar el seu lloc de treball com a conseqiiéncia
de ser victima de violéncia de génere.

Es una suspensié amb reserva de lloc de treball i aixi ho estableix l'article 48.6
de la LET. La suspensi6 té una durada inicial de sis mesos, llevat que la tutela
judicial requereixi, per a l'efectivitat de la protecci6 de la victima, un periode
superior i el jutge pot prorrogar aquesta suspensié per periodes de tres mesos,

amb un maxim de divuit mesos.
6.3. Efectes

La suspensio exonera de les obligacions reciproques de treballar i remunerar el
treball (article 45.2 de I'ET). En cessar les causes legals de suspensio, el treballa-
dor té dret a la reincorporacio al lloc de treball reservat en els termes establerts
per a cada suposit en l'article 48 ET.
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Resum

En aquest modul didactic hem posat en coneixement de I'estudiant les altera-
cions que l'ordenament juridic treball preveu que poden afectar el contracte
de treball.

Com que es tracta d'un contracte d'execucié continuada, hem pogut consta-
tar que la llei permet conjugar l'interes i la necessitat empresarial amb el man-
teniment del vincle contractual, malgrat que introdueix modificacions en el

contracte inicial.

Per a poder dur a terme aquestes modificacions de vegades n'hi ha prou amb la
decisi6 unilateral de I'empresari, i de vegades es requereix 1'acord del treballa-
dor o d'una autoritat (administrativa) aliena a les parts que garanteixi el grau
d'objectivitat necessari per tal d'evitar arbitrarietats del subjecte que té una
posici6é predominant en la relacié o per a evitar una negativa del treballador
al compliment de les ordres empresarials legitimes.

L'estudiant ha pogut constatar que en tots els casos hi ha un procediment
reglat i se'n preveu uns efectes.

En aquest modul s'ha tractat el canvi de titularitat de I'empresa i que aquest
canvi no ha d'afectar el conjunt de drets i deures derivats del contracte. El
manteniment del vincle contractual i la determinaci6é de responsabilitats cen-

tren la regulaci6 actual.

Altres modificacions del contracte de treball estudiades en aquest modul di-
dactic s6n les que fan referencia al contingut de la prestaci6 i en destaquen
aquelles que afecten el lloc i les condicions de la prestacio.

El lloc de la prestacio, si va acompanyat d'un canvi de residéncia i si és defini-
tiu, constitueix una modificacié substancial que permet al treballador plante-
jar-se la continuitat o l'extincié de la seva relacié laboral amb els efectes que

I'ordenament juridic preveu.

Pel que fa a les modificacions de les condicions de treball, I'estudiant ha com-
provat que l'ordenament juridic presenta una llista oberta de condicions mo-
dificables i que sén d'una entitat tal que requereixen seguir un determinat
procediment que varia segons si sén modificacions de caracter individual o de
caracter col-lectiu. La participaci6 dels representants dels treballadors és obli-
gada en les modificacions de caracter col-lectiu, tot i que també es preveuen
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mecanismes alternatius en cas d'abséncia de representants legals i l'autonomia
col-lectiva expressada mitjancant acords o convenis col-lectius és, en alguns
casos, imprescindible per a dur a terme la modificaci6 de la relacio laboral.

Finalment, hem definit les causes que legalment fonamenten una suspensio
del contracte amb uns determinats efectes que s'afegeixen a aquells que les
parts poden adoptar de mutu acord. De nou, la negociaci6é col-lectiva també
pot completar la regulaci6 legal i concretar efectes diferents dels que ja sén
previstos en la llei per a la suspensié del contracte.
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Activitats

1. Indiqueu quins sén els procediments i els efectes de la mobilitat funcional.
2. Assenyaleu les diferéncies de procediment entre un trasllat individual i un de col-lectiu.

3. Distingiu els diferents tipus de modificacions substancials de condicions de treball i també
els procediments i efectes que corresponguin en cada cas.

4. Assenyaleu les causes, els tipus i els efectes de 'excedéncia.
5. El permis de maternitat suspén un contracte de treball d'obra o servei determinat?

6. La maternitat també dona drets al pare treballador. Assenyaleu quins son i a quins requisits
els subjecten.

7. Establiu les diferéncies entre suspensio i extincié quan son per causes economiques.
8. Una vaga il-legal dona dret a la suspensi6 del contracte de treball? Raoneu la resposta.
9. El tancament patronal esta subjecte a limitacions?

10. Indiqueu quina és la participacié de la Inspecci6 de Treball en la modificaci6 substancial
de condicions de treball.

Exercicis d'autoavaluacio
De seleccio
1. El canvi de titularitat (inter vivos) de I'empresa comporta...

a) ... l'extinci6 automatica de la relacio laboral que hi ha hagut fins a aquell moment.

b) ... laresponsabilitat solidaria del cedent i el cessionari davant totes les obligacions anteriors
i posteriors a la transmissio.

c) ... la responsabilitat solidaria del cessionari durant tres anys davant les obligacions i drets
laborals que hi hagut abans de la transmissi6 i que no han estat satisfets.

d) ... 1a subrogaci6 a les obligacions i drets laborals anteriors a la transmissi6 i respondre de
manera subsidiaria de les obligacions posteriors a la transmissio.

2. El canvi de residencia d'un treballador per trasllat déna dret a...

a) ... 15 dies de permis per buscar pis.

b) ... habitatge i trasllat de mobles a carrec de I'empresa.

c) ... una compensacio per les despeses ocasionades, en els termes que convinguin les parts,
que mai no és inferior a allo establert en el conveni col-lectiu.

d) ... una indemnitzacié economica per danys i perjudicis ocasionats pel trasllat.

3. Un desplacament déna dret a...

a) ... un permis de quatres dies laborables en el seu domicili per cada tres mesos de despla-
cament, despeses de viatge i dietes.

b) ... despeses de viatge i dietes.

C) ... permisos de tres dies per cada mes de desplacament.

d) ... un increment del nombre de dies de vacances, en proporcié amb el temps de despla-
cament.

4. La modificaci6 de la jornada de treball fixada en conveni col-lectiu estatutari requereix...
a) ... un acord del comite d'empresa.
b) ... una autoritzacié de l'autoritat judicial.

¢) ... la negociaci6 d'un nou conveni col-lectiu.
d) ... un procediment de consulta amb els representants dels treballadors.

5. La privacio de llibertat del treballador comporta...

a) ... l'acomiadament disciplinari per part de I'empresari.
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b) ... l'extinci6 del contracte de treball per causes objectives.
) ... la suspensio del contracte de treball fins a l'existéncia d'una senténcia condemnatoria.
d) ... la declaraci6 del treballador en situacié d'excedeéncia forcosa.

Qiiestions breus

6. Considereu possible que un treballador faci totalment o parcialment tasques corresponents
a una categoria professional diferent de la que té reconeguda? Ha de seguir l'empresari algun
procediment previ a 1'adopcié de la mesura?

7. Si el jutge declara no justificat el trasllat, 'empresari té 1'obligaci6é de reintegrar el treba-
llador en el lloc de treball d'origen? Pot I'empresari substituir 1'obligacié de reintegrar-lo per
una indemnitzaci6 i donar per extingit el contracte de treball?

8. En el cas de desplacament, el treballador té la possibilitat que li rescindeixin el contracte
amb dret a una indemnitzaci6?

9. Si per a modificar el sistema de treball 'empresari al-lega causa economica, és necessari que
I'empresa estigui en una situacié economica negativa o es requereix el compliment d'altres
requisits?

10. Assenyaleu les modificacions substancials de les condicions de treball que donen dret a
rescindir el contracte de treball amb dret a una indemnitzacié.

11. Quan un empresari vol modificar el salari, quin és el procediment que ha de seguir?
12. Quins son els efectes de la suspensi6 del contracte de treball?
13. Un carrec de representaci6 sindical permet sol-licitar una excedéncia? De quin tipus?

14. Quan l'empresari declara un tancament de I'empresa que és il-legal, el treballador té dret
a percebre el salari mentre dura el tancament? Assenyaleu els preceptes legals en els quals
baseu la vostra resposta.
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Solucionari

Exercicis d'autoavaluacio

6.

Vegeu l'apartat 3.

7.

Vegeu el subapartat 4.1.1.
8.

Vegeu el subapartat 4.2.
9.

Vegeu l'apartat 5.

10.

Vegeu el subapartat 5.1.
11.

Vegeu el subapartat 5.2.
12.

Vegeu el subapartat 6.3.
13.

Vegeu el subapartat 6.2.
14.

Vegeu el subapartat 6.2.
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Glossari
CC sigla Codi civil.
CE sigla Constituci6 espanyola.

desplacament m Canvi temporal, de fins a un any, del lloc geografic on es fa la prestaci6é
acompanyat de canvi de residencia.

ET sigla Estatut dels treballadors.

excedencia forcosa [ Causa de suspensi6 del contracte de treball per determinats motius.
L'excedencia for¢osa dona dret a reingressar automaticament al lloc de treball.

incapacitat temporal f Situaci6 durant la qual el treballador esta impedit per a treballar
irep assisténcia sanitaria de la Seguretat Social.

jornada de treball / Temps en que, diariament o en computs superiors, el treballador esta
a disposici6 de I'empresari; i aquell altre temps equiparat a temps de treball.

LGSS sigla Llei general de la Seguretat Social.
LRJS sigla Llei reguladora de la jurisdicci6 social.

modificacié substancial de caracter col-lectiu f Modificaci6 d'aquelles condicions
de treball (jornada, horari i distribuci6 del temps de treball, régim de treball a torns, sistema
de remuneracid, sistema de treball i rendiment, i modificacié de funcions) reconegudes als
treballadors en virtut d'un conveni, acord o pacte col-lectiu, o de les quals gaudeixen en virtut
d'una decisi6 unilateral de I'empresari d'efectes col-lectius.

modificacié substancial de caracter individual f Modificacié d'aquelles condicions
de treball (jornada, horari, regim de treball a toms, sistema de remuneraci6, sistema de tre-
ball i rendiment, i modificacié de funcions) de les quals gaudeixen els treballadors a titol
individual.

RDL 17/1977 sigla Reial decret llei 17/1977, de 4 de marg, sobre relacions de treball.
suspensio del contracte de treball [ Situaci6 que permet que treballador i empresa-
ri mantinguin la seva relaci6 laboral interrompuda temporalment. Durant la suspensié del

contracte no es presten els serveis ni es rep cap salari.

suspensid d'ocupacié i sou [ Sancié laboral que consisteix a no prestar serveis i no rebre
cap remuneracio.

tancament patronal m Dret de l'empresari de procedir al tancament temporal de
I'empresa en cas de determinades irregularitats col-lectives en el régim de treball.

trasllat m Canvi del lloc geografic on es fa la prestacié acompanyat dels canvis de centre
de treball i de residéncia.
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