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Introduccion

El contrato de trabajo es un contrato de ejecucion continua; el ordenamiento
juridico laboral regula las posibles vicisitudes que puedan producirse durante
su vigencia, establece las razones por las que se dan tales vicisitudes, median-
te qué procedimiento y qué efecto tiene en el contrato de trabajo. Entre es-
tas vicisitudes destacamos la modificacidn, la suspension y la extincion del

contrato.

Por medio de las vicisitudes del contrato de trabajo se pone de relieve el poder
de direcciéon del empresario, que modula el contrato y lo adapta a sus nece-
sidades empresariales, asi como el principio de estabilidad en la ocupacion
del trabajador, que se proyecta manteniendo el vinculo juridico a pesar de
las alteraciones introducidas en el contrato inicial.

La Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado
Laboral (BOE de 7 de julio de 2012) agrupa, en su capitulo III, un conjunto
de medidas que favorecen la flexibilidad interna por parte de las empresas. Se
procede asi a reformar la Ley del Estatuto de los Trabajadores, reforma de gran
calado como se podra constatar.

En primer lugar, facilitan todavia mas que la movilidad funcional ordinaria
sea un mecanismo de adaptacion de los recursos humanos a las necesidades de
las empresas al suprimir las categorias profesionales y mantener como Gnica

referencia el grupo profesional.

En segundo lugar, simplifican la distincién entre modificaciones sustanciales
individuales y colectivas, se incluye la modificacion sustancial de funciones
y de estructura y cuantia salarial como causa de extincién del contrato de

trabajo.

En tercer lugar, en materia de suspension del contrato de trabajo y reducciéon
de la jornada de trabajo por causas econémicas, técnicas, organizativas o pro-
ductivas, se suprime la necesidad de sujetar la decisién empresarial a la auto-
rizacion administrativa previa y sera la decision empresarial, adoptada de for-
ma unilateral, la que producird la suspensiéon del contrato o la reduccién de
la jornada.

En este modulo didactico estudiamos la modificacion del contrato en sus dis- Ved también

tintas manifestaciones: movilidad funcional, movilidad geografica y modifi-

L 2 . - . . . . La extincion se trata en el m6-
cacion sustancial de las condiciones de trabajo. También es objeto de estudio dulo "La extincién del contrato

z . .z z io" i
la suspension del contrato. La extincion queda reservada para otro médulo de de trabajo” de esta asignatura.

esta misma asignatura.
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Se prevé que los representantes de los trabajadores participen en todos los su-
puestos (modificacién, suspension y extincion) y que la negociacion colectiva
complete la regulacién efectuada por la ley, de manera que la remisién a los
convenios colectivos sera obligada en muchos casos.

En este modulo didéctico estudiamos los temas siguientes:

1) La modificacién del contrato. Concepto y contenido.

2) Principales supuestos de modificacion (movilidad funcional, movilidad
geografica y modificacion sustancial de las condiciones de trabajo).

3) La suspension del contrato de trabajo.
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Objetivos

El principal objetivo de este médulo didéactico es analizar cobmo el ordena-
miento juridico laboral admite y permite introducir alteraciones en el contra-
to de trabajo.

En primer lugar hacemos referencia a las modificacionesy, a efectos didacticos,

es preciso que tengais conocimiento de las cuestiones siguientes:

1. Causas que fundamentan las citadas modificaciones.
2. Tipos de modificaciones, procedimiento que hay que seguir y efectos.

3. La participacion de los agentes econémicos y sociales en dicho procedi-

miento.

En segundo lugar abordamos la suspensién del contrato de trabajo para que
conozcéis cudles son las causas que permiten al empresario suspender el con-
trato de trabajo y las que se lo permiten al trabajador, cudl es el procedimiento

para llevarla a cabo y cudles, sus efectos.

Teniendo en cuenta la amplia casuistica que el Estatuto de los Trabajadores
(ET) retne en el articulo 45, debemos advertir que el procedimiento no es
siempre uniforme. La suspension interrumpe de forma temporal el contrato y,
superada la causa que lo ha originado, el mismo contrato cobra de nuevo vi-
gencia sin ninguna modificacién con respecto al contenido inicial. La suspen-
sién tiene como finalidad mantener el vinculo contractual, aunque, mientras
ésta dure, no se efectiie la prestacion de servicios ni se perciba ningtn salario.

Los estudiantes, en todos los supuestos de modificacién o suspension, encon-
traréis remisiones a otras normas, especialmente de Seguridad Social y de pro-
cedimiento laboral, dado que no podemos hacer abstraccion de los efectos y
del procedimiento previstos para llevar a cabo tanto la modificaciéon como la
suspension del contrato. Por este motivo, se deben establecer las correspon-
dencias con estas normas para, de ese modo, alcanzar una vision completa de
la institucioén objeto de analisis. En todos los casos os recomendamos la pre-
caucion de recurrir a las normas sectoriales para comprobar cudl es el estado
de la regulacién y hasta qué punto se han completado las previsiones legis-
lativas. También la jurisprudencia es primordial para comprender la materia

objeto de estudio.
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1. Las vicisitudes del contrato de trabajo

En el titulo I, capitulo III del ET se abordan las vicisitudes de la relacién
laboral, entendidas como un conjunto de alteraciones de la relacion la-
boral que pueden producirse por mutuo acuerdo de las partes o por vo-
luntad unilateral de una de ellas cuando concurran determinadas cir-
cunstancias o por determinadas causas que tienen trascendencia en la
relacion laboral.

El capitulo III del ET se estructura de la siguiente manera:

e Laseccion primera se dedica a regular la movilidad funcional y la geogra-
fica, y también hace referencia a la modificacién sustancial de las condi-
ciones de trabajo.

¢ Lasecci6n segunda presenta las garantias por cambio de empresario.
e Laseccidn tercera se centra en la suspension del contrato de trabajo.

e Laseccién cuarta aborda la extincién del contrato de trabajo.

En cuanto a su contenido, las vicisitudes pueden afectar a los sujetos o al con-
tenido de la prestacion, y también pueden suponer la extincién del contrato,
como podremos constatar en los médulos didacticos que hemos dedicado a

este tema.

Cuando estas vicisitudes comporten la extincion del contrato es obligado te-
ner en cuenta la regulacion de la proteccion por desempleo que contiene el
Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre, Texto refundido de la Ley
general de la Seguridad Social. Concretamente, el titulo III, capitulos I y II,
especialmente los articulos 262 a 273.

También hay que tener en cuenta la normativa comunitaria, pues en materia
de despidos colectivos existen directivas comunitarias que han incidido en la
actual regulacion espafiola de la materia.

Con la reforma laboral que introduce la Ley 3/2012 se da un paso muy impor-
tante hacia la desrregularizacion al flexibilizar el procedimiento para la modi-
ficacion de determinadas condiciones de trabajo. Sera la decisién unilateral

Nota

Encontraréis todas las siglas
que aparecen a lo largo del
médulo desarrolladas en el
glosario.
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del empresario la que determinara las nuevas condiciones de trabajo, esto se
puede constatar, entre otros, en los supuestos de movilidad funcional o geo-
grafica o modificacion sustanciales de las condiciones de trabajo.

También se puede constatar este hecho en el momento de la extincién del
contrato de trabajo por causas técnicas, econdmicas, organizativas y de pro-

duccién, al desaparecer la autorizacién previa de la autoridad laboral.

Una sintesis del contenido de la reforma por lo que respecta a este moédulo

seria:

1) Se aumenta el poder empresarial en las relaciones individuales.

2) Se reduce la participacion de los representantes de los trabajadores en la

determinacién de las nuevas condiciones de trabajo.

3) Se suprime la intervencion de la autoridad laboral.

4) Se traslada el riesgo de la actividad empresarial al trabajador, que verd como

se le modifican sus condiciones de trabajo.
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2. La modificacion del contrato de trabajo

La modificacién representa una de las posibles vicisitudes de la relaciéon labo-
ral.

El articulo 1203 del CC, cuando trata de la novacién, ya sefiala que la obli-
gacion puede modificarse por la voluntad de variar su objeto o sus principa-
les condiciones, por la sustituciéon de la persona del deudor y por la subroga-
cién de una tercera persona en las obligaciones del acreedor. Por su parte, el
articulo 1255 del CC permite que los contratantes establezcan los pactos, las
clausulas y las condiciones que consideren convenientes, siempre y cuando

no sean contrarios a las leyes, a la moral ni al orden puablico.

El contrato de trabajo es un contrato de caracter continuo y de tracto
sucesivo que puede requerir modificaciones basadas en necesidades de
la empresa. Estas modificaciones tienen que permitir una adaptacion de
los recursos humanos a los cambios en la organizacion empresarial. El
principio de la estabilidad en la ocupacion se tiene que proyectar en la
regulacion de la modificacion para impedir la extincién del contrato.

Cuando la modificacién afecta a los sujetos, sélo se puede referir al cambio/sus-
titucién del empresario (persona fisica o juridica), ya que no esta permitida la
sustitucién de un trabajador por otro, sino que es obligado hacer un nuevo

contrato de trabajo con el nuevo trabajador.
2.1. La modificacion subjetiva: la sucesion de empresa

El articulo 44 del ET presenta el cambio de titularidad en la empresa, y lo hace
en los términos siguientes:

El cambio de titularidad de una empresa, de un centro de trabajo o de una Ved también

unidad productiva autbnoma no extinguira por si mismo la relacion laboral,
. , . . Para la situacion del concurso
y el nuevo empresario quedara subrogado en los derechos y las obligaciones de acreedores, véanse los ar-
ticulos 100.2 y 149.2 de la Ley
22/2003, de 9 de julio, Con-
cursal. (BOE, 10 de julio).

laborales y de Seguridad Social del anterior, incluyendo los compromisos de
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pensiones, en los términos que la normativa especifica establece, y las obliga-
ciones que hubiera adquirido el cedente en materia de proteccion social com-
plementaria (art. 44.1 ET).

Desde un punto de vista legal, se considera que hay sucesiéon de empresa cuan-
do la transmisién afecta a una entidad econémica que mantenga su identidad,
entendida como un conjunto de medios organizados para llevar a cabo una
actividad econémica, esencial o accesoria (art. 44.2 ET), y cuando el objeto de
la transmision sea una empresa, un centro de trabajo o una unidad producti-
va auténoma; es decir, un conjunto organizado de bienes que permiten desa-
rrollar una actividad productiva. Asi pues, el articulo 44 se aplica tanto a los
cambios de titularidad totales como a los parciales.

En este sentido, tenemos sentencias comunitarias que confirman esta afirma-
cién: STJCE de 20 de noviembre de 2003 (TJCE 203,386) C-340/01, caso So-
dexho, que considera que existe transmision de empresa cuando se transmi-
ten elementos materiales relevantes (traspaso de servicios de restauracion co-
lectiva de un hospital, es el ejemplo) y STJCE de 15 de diciembre de 2005 (Y]-
CE 2005,406) C-233/04, Aeropuerto de Dusseldorf, que considera que existe
transmision aunque los medios materiales transmitidos del Aeropuerto a una
empresa privada no queden integrados en el patrimonio de la empresa y és-
ta no tenga libre disposicion sobre los mismos. Finalmente, STJCE de 12 de
febrero de 2009 (TJCE 2009,29), caso Klarenberg, que advierte de que la de-
rogacion también opera cuando lo transmitido no mantenga su autonomia

organizativa, al disolverse en estructuras preexistentes.

Los cambios de titularidad en la empresa pueden producirse por dos vias: trans-

mision inter vivos y sucesion mortis causa.

En este sentido, el articulo 49.1.g) y el articulo 51 del ET nos facilitan ejemplos
de estos cambios de titularidad por tales vias: incapacidad, muerte o jubilacién
del empresario, cuando éste sea persona fisica, o venta judicial de la empresa,
sin perjuicio de la existencia de otros negocios juridicos (por ejemplo, la com-
praventa) por medio de los cuales puede producirse la modificacion subjetiva.

La subrogacion nos sitla ante un cambio de titularidad que supone una con-
tinuidad de la actividad empresarial. En este sentido, la jurisprudencia ha in-
terpretado el requisito de la continuidad de la actividad de la manera siguien-
te: "lo decisivo para que exista subrogacion, no puede estar en que el titular
continte el servicio o actividad [...] cosa que puede depender tnicamente de
su voluntad, sino en que tenga la posibilidad de hacerlo [...]. No puede ener-
var el mecanismo 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 desprenderse de la plantilla y recuperar los bienes que constituyen el
substrato de la empresa" (SSTS de 5 de febrero de 1991, art. 800; y SSTS de 6
de octubre de 1989, art. 7.124).

En el ambito comunitario

En el ambito comunitario te-
nemos la Directiva del Conse-
jo 2001/23/CE de 12 de mar-
zo 2001, sobre la aproxima-
cién de las legislaciones de los
estados miembros relativas al
mantenimiento de los dere-
chos de los trabajadores en ca-
so de traspasos de empresas,
de centros de actividad o de
partes de centros de actividad.

El cambio de titularidad de la empresa no
extingue la relacién laboral.
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La aplicacion de la normativa sucesoria puede implicar consecuencias juridi-
cas importantes, tanto en las relaciones individuales de trabajo como en las
relaciones colectivas y de la Seguridad Social. Sin embargo, es la voluntad del
legislador, expresada en la regulacion del cambio de titularidad, de hacer efec-
tivo el principio de estabilidad en la ocupacién y de mantener el vinculo la-
boral, a pesar de los cambios que puedan producirse como consecuencia de
la sucesion empresarial.

La normativa espafiola incorpora el contenido de las disposiciones comuni-
tarias en la materia y, en concreto, las de la Directiva 2001/23/CE del Conse-
jo, de 12 de marzo, sobre la aproximacion de las legislaciones de los estados
miembros relativas al mantenimiento de los derechos de los trabajadores en
caso de traspaso de empresas, de centros de actividad o de partes de centros
de actividad.

El articulo 44 establece un conjunto de garantias en relacion con los derechos
individuales y colectivos de los trabajadores en el marco de la relacion de tra-
bajo. Se establecen tanto para el cedente (persona fisica o juridica que a con-
secuencia de un traspaso pierde la calidad de empresario con respecto a la em-
presa, el centro de actividad o la parte de la empresa afectada para la transmi-
sién) como para el cesionario (persona fisica o juridica que a consecuencia de
un traspaso adquiere la condicién de empresario con respecto a la empresa, el

centro de trabajo o parte de éstos) las obligaciones siguientes:

a) Mantenimiento de las condiciones de trabajo y subrogacion empresa-
rial

Las condiciones de trabajo se tienen que respetar y mantener en los mismos
términos que regian con anterioridad a la transmisién, de manera que las re-
laciones laborales se continuaran rigiendo por el convenio colectivo que fuera
de aplicacion a la empresa, centro de trabajo o unidad productiva autbnoma
en el momento de la transmision, hasta la fecha de expiracién del convenio
colectivo de origen o hasta la entrada en vigor de uno nuevo que resulte de
aplicacion a la entidad econdémica objeto de la transmisiéon. No obstante, se
admite la posibilidad de modificar las condiciones de trabajo originales, una
vez consumada la sucesion, siempre que esta modificacién se haga mediante
un acuerdo de empresa entre el cesionario y los representantes de los trabaja-
dores; es decir, la posibilidad de alterar el régimen que regia las relaciones la-
borales hasta el momento de la transmision. En ningn caso se admite que la
citada modificacion de las condiciones de trabajo pueda tener lugar por medio
de una decision unilateral del empresario cesionario (art. 44.4 ET).

Por lo que respecta a las obligaciones laborales pendientes (por ejemplo, sala-
rios), la ley fija un plazo para darles cumplimiento. En las transmisiones que
tengan lugar por actos entre vivos, los sujetos responsables son tanto el ceden-
te como el cesionario, y ambos responderdn de forma solidaria durante tres

afios de las obligaciones nacidas con anterioridad a la transmisién y que no
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hubieran sido satisfechas. Cuando la cesion fuera declarada delito, no hay un
plazo prefijado, ya que el cedente y el cesionario también responderan solida-
riamente de las obligaciones nacidas con posterioridad.

b) Representacion y participacion de los trabajadores ante un cambio de
titularidad

El articulo 44 contiene una regulaciéon que se refiere a los derechos colectivos,
especialmente a la participacion de los representantes de los trabajadores en
este proceso de cambio de titularidad de la empresa.

En este sentido, el cambio de titularidad de la empresa no extinguira el man-
dato de los representantes de los trabajadores, que continuaran ejerciendo sus
funciones en los mismos términos y en las mismas condiciones que tenian an-
tes, siempre que la empresa, el centro de trabajo o la unidad productiva objeto
de la transmision conserve su autonomia (art. 44.5 ET). Cuando la transmisién
requiera acomodar la representacion de los trabajadores de la empresa, sera de
aplicacion el articulo 67.1 del ET, lo que nos remite a los convenios colectivos
o al acuerdo entre la empresa afectada y los representantes de los trabajadores.
La ausencia de representantes en la empresa obliga tanto al cedente como el
cesionario a establecer una comunicacion directa con los trabajadores afecta-

dos por la transmision.

En segundo lugar, en este proceso de cambio de titularidad de la empresa, el
derecho a recibir informacién y el derecho a llevar a cabo una negociaciéon
colectiva forman parte del contenido del derecho de participaciéon de los re-
presentantes de los trabajadores.

¢) Deber de informacién: contenido y plazos

En este punto, la Ley establece que el cedente y el cesionario tienen el deber
de informar a los representes legales de sus respectivos trabajadores afectados
por el cambio de titularidad sobre los aspectos siguientes:

e fecha prevista de la transmision,
e motivos de la transmisién,
e consecuencias juridicas de la transmision,

¢ medidas previstas respecto de los trabajadores (art. 44.6 ET).

Si no hay representantes legales de los trabajadores, cedente y cesionario tie-
nen que facilitar la informacién antes mencionada directamente a los traba-

jadores que pudieran resultar afectados por dicha transmision (art. 44.7 ET).

Por lo que respecta al momento en que se tiene que enviar esta informacion,
la Ley establece que tanto el cedente como el cesionario deben facilitarla con
la suficiente antelacién previa a la realizacién de la transmision y, en cualquier

caso, antes de que sus trabajadores se vean afectados en sus condiciones de
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ocupacion y de trabajo por dicha transmision (art. 44.8 ET). En caso de que
el cambio de titularidad sea fruto de una fusién o de una escisién de socieda-
des, el cedente y el cesionario han de facilitar la informacién antes de que se
publique la convocatoria de las juntas generales que tienen que adoptar los
acuerdos respectivos (art. 44.8 ET).

En cuanto a la forma en que hay que enviar esta informacion, el articulo 44 del
ET no dice nada al respecto. Puede ser tanto verbal como escrita y, en cualquier
caso, tiene que quedar constancia de que se ha dado la informaci6én en el
momento oportuno, ya que el incumplimiento de esta obligacidon por parte
del empresario podria considerarse una infracciéon administrativa grave sujeta
a la sancion correspondiente (art. 7 LISOS, modificado y ampliado a partir del
art. 14.2.1.1 Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de Reforma del
Mercado de Trabajo, para el Incremento del Empleo y la Mejora de su Calidad
[BOE de 10 de julio]).

d) Deber de consulta y de negociacion

Cuando con motivo de la transmisién el cedente o el cesionario tuvieran pre-
visto adoptar medidas laborales que afecten a los trabajadores, se establece la
obligacion de iniciar un periodo de consultas con los representantes legales

de los trabajadores.

El objeto de la consulta se refiere a las medidas previstas y a las consecuencias
para los trabajadores.

No se establece un momento concreto en el que se deban llevar a cabo las
consultas, pero en la Ley se seflala que hay que realizarlas con la suficiente
antelacion, y siempre antes de emprenderlas.

La consulta deriva en una negociacion entre el cedente o el cesionario y los
representantes de los trabajadores, y las partes tienen el deber de negociar de
buena fe para llegar a un acuerdo sobre las medidas laborales que hay que

emprender.

Por otra parte, el articulo 64.5 del ET prevé que los representantes de los tra-
bajadores tienen que emitir un informe cuando la fusién, absorcién o modi-
ficacion del estatus juridico de la empresa comporte cualquier incidencia que
afecte al volumen de la ocupacion.

Cuando las medidas consisten en traslados colectivos o modificaciones sus-
tanciales de las condiciones de trabajo, el procedimiento del periodo de con-
sultas se tiene que hacer en los términos que establecen para estos supuestos
los articulos 40.2 (traslados) y 41.4 (modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo) del ET (art. 44.9 ET).
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El hecho de que la empresa que ejerce el control sobre la del cedente o la
del cesionario haya adoptado la decision sobre el cambio de titularidad no la
eximira de no cumplir con los deberes de informacién y consulta previstos
ni justificara este hecho. Por lo tanto, se aplicaran estos deberes con indepen-
dencia de que la decision relativa a la transmisién haya sido adoptada por los
empresarios cedente y cesionario o por las empresas que ejercen el control so-
bre éstos (art. 44.10 ET).

e) Efectos y responsabilidades

De la regulacion precedente se puede concluir que la sucesion de empresa no
implica la extincion del vinculo juridico, ya que se produce la subrogacién
del nuevo empresario en todas las obligaciones y derechos del anterior deri-
vados del contrato de trabajo. Como garantia se establece la responsabilidad
conjunta solidaria de ambos empresarios durante tres aflos con respecto a las
obligaciones nacidas con anterioridad a la transmision; asimismo, se establece
la responsabilidad solidaria con respecto a las obligaciones nacidas con poste-
rioridad cuando la cesion fuera declarada delito.

Llegados a este punto debemos recordar que los articulos 142.1 y 168.2 de
la Ley General de la Seguridad Social ratifican la responsabilidad empresarial
en orden a las prestaciones causadas antes de la sucesion. Asi, en los casos de
sucesion en la titularidad de la explotacion, industria o negocio, el adquirente
respondera solidariamente con el anterior o con sus herederos del pago de
las prestaciones causadas antes de la sucesién. La misma responsabilidad se
establece entre el empresario cedente y el cesionario en los supuestos de cesion
temporal de mano de obra, aunque sea a titulo de amistad y de manera no

lucrativa.

Por otra parte, el Reglamento General de Recaudacién de los Recursos del Sis-
tema de Seguridad Social (RD 1415/2004, de 11 de junio) dispone que en los
casos de sucesion inter vivos o mortis causa, en la titularidad de la explotacion,
industria o negocio, el adquirente respondera solidariamente con el anterior
o con sus herederos del cumplimiento de la obligacién de cotizar con respecto
a sus trabajadores por cuenta ajena incluidos en cualquiera de los regimenes
de la Seguridad Social, ingresara las aportaciones del empresario y de los tra-
bajadores en su totalidad; y también pagara las prestaciones causadas antes
de dicha sucesion, cuando el causante hubiera sido declarado responsable de
su pago, en todo o en parte. Esta responsabilidad no es exigible a los que ad-
quieren elementos aislados de la explotacion, industria o negocio respectivo,
a menos que las adquisiciones aisladas hechas por una o varias personas per-

mitan la continuacién de la explotacioén, industria o negocio.

Finalmente, también puede haber responsabilidades penales; en este sentido
es obligada la referencia al articulo 311.3 del CP, puesto que califica como
delito el supuesto de transmisién de empresas que mantengan condiciones

laborales o de la Seguridad Social que perjudiquen, supriman o restrinjan los
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derechos que tengan reconocidos los trabajadores por disposiciones legales,
convenios colectivos o contrato individual y que les hubieran sido impuestas
mediante engafio o abuso de situacién de necesidad. A este efecto se establece
la pena de prisién de seis meses a tres afios y multa de seis a doce meses.

2.2. Principales supuestos de modificacion objetiva:
especificacion y variacion del contenido y del lugar de la
prestacion

Los supuestos de modificacion que el Estatuto de los Trabajadores reco-
ge como tales son la movilidad funcional (articulo 39 del ET), la movi-
lidad geografica (articulo 40 del ET) y la modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo (articulo 41 del ET).

Estos supuestos se originan en el poder que tiene el empresario de especificar
el contenido de la prestacion (poder de direccién), asi como de variar su con-
tenido y lugar (el ius variandi), poder que no es ilimitado, como podremos
comprobar mediante las condiciones a las que el ordenamiento juridico labo-

ral sujeta la modificacion.

La reforma laboral introducida por la Ley 3/2012, de 6 de julio, ha producido,
como ya se ha seflalado con anterioridad, la supresion de las categorias pro-
fesionales y, en consecuencia, la movilidad funcional, a la que hace referen-
cia el art. 39, significard que se amplia la polivalencia de funciones y se facili-
ta que los trabajadores sean cada vez més polivalentes y el empresario pueda
adaptar su fuerza de trabajo a sus necesidades. La reforma también incide en
la movilidad geografica, al ampliar las causas y suprimir el control de la auto-
ridad laboral en el supuesto de que esta movilidad sea de caracter colectivo.
En cuanto a las modificaciones sustanciales, la reforma circula en la misma
direccién, mas facilidades para el empresario y menos control de la autoridad
laboral hacia sus decisiones.
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3. La movilidad funcional

3.1. Concepto y fundamento

Desde una perspectiva doctrinal, se entiende por movilidad funcional
(articulo 39 del ET) el cambio no sustancial de las funciones habitual-
mente llevadas a cabo por el trabajador en el centro de trabajo, que es
decidido de forma unilateral por el empresario con caracter definitivo
o temporal.

Algunos autores (Martinez Abascal, Montoya Melgar, Palomeque L6pez) con-
sideran que la movilidad funcional se configura como una manifestacion del
ius variandi 'y que ese poder de variacion permite al empresario alterar unilate-
ralmente y de manera no esencial los limites de la prestacion de trabajo, tanto
en su vertiente funcional como en lo que afecta al tiempo, el lugar y la forma
de prestacion.

Esta movilidad funcional también puede ser fruto de un acuerdo individual o
colectivo entre el trabajador o sus representantes y el empresario.

En cuanto a su fundamento, la opinién de F.A. Valle Mufioz, que, por cierto,
es compartida, se basa en que la movilidad funcional intenta resolver un con-
flicto de intereses que se manifiesta en los términos siguientes: ante la méxi-
ma determinacion de la prestacion debida que interesa al trabajador, se sitaa
el interés empresarial por la maxima abstraccién posible con la finalidad de
aumentar la disponibilidad del trabajador De esta manera, la movilidad fun-
cional intenta resolver este conflicto durante el desarrollo de la relacién ju-
ridico-laboral, mientras que la clasificacion profesional intenta resolverlo en
el momento de la estipulacién contractual. En cualquier caso, el fundamento
altimo de cualquier movilidad del trabajador en la empresa se encuentra en
el articulo 38 de la CE, en la libertad de empresa y en la defensa de la produc-
tividad.

3.2. Clases y limites de la movilidad funcional
La diccion actual del articulo 39 del ET permite hacer una doble distincién de

la movilidad funcional. En consideracién al alcance material de la modifica-

cion, la movilidad funcional puede ser ordinaria o extraordinaria.

Las limitaciones que imponen las titulaciones
académicas circunscriben el poder del
empresario.
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1) La movilidad funcional ordinaria se ejerce sin desbordar los umbrales del
grupo profesional, y puede ser tanto horizontal como vertical (art. 39.2 en
relacién con el art. 22 ET).

2) La movilidad funcional extraordinaria sélo es posible en el caso de la mo-
vilidad descendente. En uso de su poder de variacién, el empresario puede en-
comendar el desarrollo de funciones no correspondientes al grupo profesional
(articulo 39.2 y 4 del ET). También hay que observar que los sujetos del con-
trato o convenios colectivos pueden acordar la fijacion de limites diferentes
a los que establece el articulo 39, que pueden afectar tanto a la movilidad as-
cendente como a la descendente.

Por lo que respecta a los limites, y siguiendo a V.A. Martinez Abascal, podemos

establecer la clasificacion siguiente: limites heteronomos y limites autonomos.

1) Los limites heteronomos se pueden subclasificar de la manera siguiente:

a) Limites genéricos

¢ Grupo profesional. El trabajador no es contratado para desarrollar un tra-
bajo en abstracto, sino para llevar a cabo una prestaciéon determinada. Esta
cuestién nos obliga a encajar las tareas que hay que hacer en el marco del
grupo existente en el sector y en la empresa partiendo de la base de que
la clasificacion es una técnica juridica de ordenacién de las prestaciones
laborales.

e Derechos profesionales. El articulo 39.1 de la ET establece que la movili-
dad funcional en la empresa se efectuara segin las titulaciones académi-
cas o profesionales requeridas para la prestacion laboral y se mantiene el
limite del respeto a la dignidad del trabajador.

¢ Conservacion de la ocupacion. Este limite se concreta en la imposibili-
dad de invocar la causa de despido objetivo por ineptitud sobrevenida o
por falta de adaptacion del trabajador a los supuestos de desarrollo de fun-

ciones diferentes a consecuencia de la movilidad funcional.

b) Limites especificos
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La causalidad de la decision empresarial. El articulo 39.2 de la ET esta-
blece que la movilidad funcional para la realizacién de funciones, tanto
superiores como inferiores, no correspondientes al grupo profesional solo
serd posible si existen razones técnicas o bien organizativas que la justifi-
quen. Estas tendrdn que comunicarse a los representantes de los trabaja-
dores.

La duracion de la movilidad. Es por el tiempo imprescindible para su
atencioén, teniendo en cuenta que, como se ha seflalado antes, tienen que
existir razones técnicas o bien organizativas que justifiquen este cambio

de funciones a realizar por parte del trabajador.

El control de la decisién empresarial. No hay ningan tipo de control
sobre la existencia de las causas técnicas o bien organizativas, se presume
su veracidad puesto que el empresario es el titular de la empresa y tnica-
mente tiene que comunicar la decision y las razones de este cambio fun-

cional a los representantes de los trabajadores.

Las titulaciones académicas o profesionales. El articulo 39.1 mantiene
el limite de las titulaciones académicas o profesionales, mientras que en
la movilidad vertical se da una imposibilidad de exigir unilateralmente el
desarrollo de funciones o asignacion de categoria que requiera otra titula-

cion diferente de la que habilita para la contratacion.

Los derechos econ6micos. El trabajador tiene derecho a percibir la retri-
bucién correspondiente a las funciones que lleve a cabo efectivamente,
salvo en aquellos casos que correspondan a funciones inferiores, porque
entonces mantiene su retribucién de origen. En el caso de la movilidad
funcional ascendente, hay otros efectos juridicos, ya que si como conse-
cuencia de la movilidad funcional se desempefian funciones superiores a
las que corresponden al grupo profesional por un periodo de seis meses
durante un afio u ocho meses durante dos afios, el trabajador podra recla-
mar el ascenso o la cobertura de la vacante que ocupa. Para reclamar el as-
censo hay que tener en cuenta lo que establece el convenio colectivo y las
reglas en materia de ascensos. En caso de que el empresario lo deniegue,
el trabajador puede reclamarlo por via judicial (articulo 137 de la LR]S).

2) Los limites auténomos se pueden subclasificar de la manera siguiente:

a) Contractuales. Estos pueden ser fijados por las partes sin exceder los limites
legales.

Ved también

Véase el articulo 26 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre,
(BOE de 10 de noviembre) de
Prevencién de Riesgos Labora-
les, redactado conforme a la
Ley 39/1999, de 5 de noviem-
bre, (BOE de 12 de noviem-
bre), para promover la conci-
liacién de la vida familiar y la-
boral de las personas trabaja-
doras.
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b) Convencionales. Los limites contenidos en el articulo 39 tienen el caracter
de derecho necesario y son peyorativamente indisponibles para la negociaciéon

colectiva.

El trabajador, en caso de desacuerdo con la decision empresarial, podra recla-
mar ante la jurisdiccién social.

El empresario no podra invocar como una causa justa de despido la ineptitud
sobrevenida o la carencia de adaptacion del trabajador en los supuestos de
realizacion de funciones diferentes de las habituales como consecuencia de
la movilidad funcional. Finalmente, recordar que el articulo 39.1 introduce
el respeto a la dignidad del trabajador al referirse a los limites a la movilidad

funcional.
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4. La movilidad geografica

La movilidad geografica (articulo 40 del ET) consiste en la modificacién
del lugar de la prestacion, que implica un cambio de centro de trabajo y
un cambio de residencia del trabajador. Esta modificacién puede tener
caracter temporal o definitivo, y de acuerdo con este caracter recibe el
nombre de desplazamiento o traslado del trabajador. El desplazamiento
es una manifestacion del ius variandi; el traslado, en cambio, es una
modificacion sustancial.

4.1. Traslado

A diferencia de la regulacion civil, en la que el lugar de la ejecucién del con-
trato acostumbra a ser de caracter accesorio, en el contrato de trabajo la natu-
raleza de su objeto (prestacion personal de la propia actividad) hace que, por
lo general, la localizacion del trabajo tenga una especial importancia, puesto
que una vez concertado el lugar de la prestacion, el trabajador organiza su vida
(vivienda, familia, amistades, etc.) en ese entorno. Por ello, el legislador, en un
intento de armonizar los intereses de ambas partes, establece una modulacion
de los poderes del empresario: establece mas mecanismos de control y com-
pensacioén cuanto mayor sea la repercusion de las variaciones que pretende

introducir el empresario en el estatuto juridico del trabajador.

El traslado implica una modificacion del lugar de la prestacion acom-
pafiada de un cambio de residencia que puede tener caracter definitivo
0 que, en cualquier caso, tiene que ser superior a doce meses dentro del
plazo de tres afios.

Las notas delimitadoras del concepto legal de traslado son cinco. Veamoslas:

1) En primer lugar, se trata de un "cambio de destino", 1o cual implica que hay

un destino o puesto de trabajo anterior desarrollado de forma permanente.

2) En segundo lugar, se trata de un "cambio a un centro de trabajo diferente
de la misma empresa".

3) En tercer lugar, tiene que tratarse de un cambio de centro de trabajo que
"exige cambios de residencia" para el trabajador, ya sea en territorio nacional
o en el extranjero.
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4) En cuarto lugar, se trata de un "cambio permanente", en el sentido de atem-
poral o por tiempo indefinido, o "temporal superior a un afio". Esta tempora-
lidad superior al afio o atemporalidad es lo que distingue el traslado del des-
plazamiento en la configuracion legal.

5) En quinto lugar, los traslados podran ser individuales o colectivos.

Finalmente, la ley sélo se refiere a los traslados excepcionales y no a los habi-
tuales. La ley excluye del articulo 40 (actual articulo 40.4) del ET a los trabaja-
dores contratados expresamente para ser trasladados, es decir, para desarrollar
trabajos en centros moviles o itinerantes, ya que en estos casos el objeto de
la prestacion laboral consiste precisamente en desplazarse de forma periodica,
de modo que la movilidad geografica constituye una circunstancia principal
del contrato y se configura dentro del poder de direccién empresarial (STSJA
de 8 de marzo de 1996 [AS 1996/1197].

Las razones que pueden justificar la medida tienen que ser econ6micas, técni-
cas, organizativas o de produccién. Se consideraran tales las que estén relacio-
nadas con la competitividad, productividad, organizacién técnica o del trabajo

en la empresa, asi como las contrataciones referidas a la actividad empresarial.

Los traslados se pueden calificar de individuales y colectivos. Esta calificacion
depende del nimero de trabajadores afectados por éstos con respecto a la tota-
lidad de los trabajadores de la empresa y con respecto a un periodo de tiempo
que la ley determina para llevar a cabo el computo de trabajadores afectados.

4.1.1. Traslado individual

El traslado individual es el que afecta a un namero de trabajadores in-
ferior al que se exige para ser calificado de colectivo. Puede afectar a
una pluralidad de trabajadores y mantener la calificacién de individual
siempre que no afecte al nimero minimo requerido para ser considera-
do colectivo.

El empresario, en virtud de su poder y sin necesidad de autorizacién previa,
tiene que comunicar la decisiéon de traslado al trabajador con un preaviso de
treinta dias como minimo.

El trabajador tiene tres opciones:

1) Aceptar el traslado.

2) No aceptarlo y optar por la rescision del contrato.
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3) Presentar la correspondiente impugnacién por via judicial porque no esta
de acuerdo con la medida empresarial.

En caso de que acepte el traslado, el trabajador tiene derecho a percibir una
compensacioén econdémica por gastos, que incluird tanto los propios como los
de los familiares a su cargo, en los términos que convengan las partes, y que
nunca serd inferior a lo que establecen los convenios colectivos (articulo 40
del ET).

En caso de que no acepte el traslado, el trabajador podréa extinguir el contrato
y percibir una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio,
prorrateando los periodos de tiempo inferior a un afio por meses y con un

maximo de doce mensualidades (articulo 40 del ET).

El trabajador que esté en desacuerdo con el traslado podra impugnar la deci-
sién empresarial por via judicial, sin perjuicio de que se ejecute la orden. La
sentencia que declare injustificada la orden empresarial reconocera el derecho
del trabajador a volver a las condiciones de trabajo anteriores (articulo 138 de
la LRJS).

La Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, (BOE de 29 de diciembre), de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, introduce un
nuevo parrafo al articulo 40, mediante el cual se contempla el derecho prefe-
rente de la trabajadora victima de violencia de género, que se vea obligada
a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o ca-
tegoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

En este supuesto, la finalidad que se persigue es hacer efectiva la proteccién o
el derecho a la asistencia social integral de la trabajadora victima de violencia
de género. El traslado tendrd una duracion inicial de seis meses, durante los
cuales la empresa tendréd la obligacion de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba la trabajadora. Terminado este periodo, la trabajadora
podré optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad

en el nuevo. En este Gltimo caso, decaerd la mencionada opcion de reserva.

La Ley 3/2012, afiade, mediante la disposicion final decimoquinta, un nuevo
apartado 3 bis al articulo 40 (actual articulo 40.5 ET) para dar cobertura a las
victimas del terrorismo. Estableciéndose la misma proteccion que en las victi-
mas de violencia de género. También dicha Ley introduce el parrafo 3.ter pa-
ra referirse a los trabajadores con discapacidad que acrediten la necesidad de
recibir fuera de su localidad un tratamiento de rehabilitacion, fisico o psico-
légico, relacionado con la discapacidad y su derecho a ocupar otro puesto de
trabajo del mismo grupo profesional, que la empresa tuviera en otros centros

de trabajo mas cercanos y accesibles para el tratamiento.
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4.1.2. Traslado colectivo

Un traslado se considera colectivo si afecta a la totalidad del centro de
trabajo, y siempre que ocupe a mas de cinco trabajadores, o también si,
aunque no afecte a la totalidad del centro, comprende en un periodo
de noventa dias al menos el namero de trabajadores siguiente:

1) Diez trabajadores en las empresas que tienen menos de cien.

2) El 10% del ntmero de trabajadores de la empresa, en aquellas que
tienen entre cien y trescientos trabajadores.

3) Treinta trabajadores en las empresas que ocupan mas de trescientos
trabajadores (articulo 40.2. del ET).

Procedimiento para traslados colectivos

El traslado tiene que ir precedido de un periodo de consultas con los repre-
sentantes legales de los trabajadores de una duracién no superior a 15 dias, si
afecta a la totalidad del centro de trabajo o tiene caracter colectivo. También
pueden intervenir las secciones sindicales si estas tienen mayoria en el comité
de empresa. La consulta se llevard a cabo en una tinica comisién negociadora
y quedaré circunscrita a los centros de trabajo afectados. La comisioén estara
integrada por trece miembros en representacion de cada una de las partes. Si
no existen representantes legales de los trabajadores la representacioén para la
negociacion del acuerdo podra atribuirse a una comisiéon de tres miembros,
elegida democraticamente, o a una comisiéon de igual namero de componentes
designados, segun su representatividad, por los sindicatos més representativos
y que estuvieran legitimados para formar parte de la comisiéon negociadora del
convenio aplicable. Asi, pues, se establecen diversas vias de participacion, en
funcion de la existencia o no de representantes legales, cuando se trata de la
negociacion del traslado colectivo (art. 40.2 ET).

Estas consultas tienen que girar en torno a las causas que motivan la decisién
empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos. Se tiene que nego-
ciar de buena fe con el fin de buscar un acuerdo. La direccién de la empresa
debera comunicar a los trabajadores o a sus representantes la intencion de ini-
ciar el procedimiento. El plazo para la constitucion de la comision representa-
tiva que ha de intervenir en el procedimiento de consulta sera de 7 dias, salvo
que no cuenten con representantes legales de los trabajadores, en cuyo caso el
plazo sera de quince dias. La apertura del periodo de consultas y las posiciones
de las partes tras su conclusion deberan ser notificadas a la autoridad laboral
para su conocimiento. En cualquier momento del procedimiento de consulta

las partes pueden decidir acudir a la mediacion o al arbitraje.

Finalizada la consulta, el empresario comunicara su decisién a los trabajadores.
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En caso de desacuerdo, el trabajador individualmente puede reclamar contra
la decisiéon empresarial.

En definitiva, el procedimiento a seguir ante una movilidad geografica de ca-

racter colectivo se resume en:

1) Abrir un periodo de consultas con los representantes legales de los trabaja-
dores, no superior a 15 dias, para tratar sobre las causas que motivan la deci-
sién del empresario, la posibilidad de evitar o reducir sus efectos y las medidas

necesarias para disminuir sus consecuencias.

2) Comunicacion a la autoridad laboral del inicio de las consultas y de su

finalizacion.

3) Si hay acuerdo entre las partes negociadoras se procede al traslado, sin per-
juicio del derecho de los trabajadores afectados al ejercicio de la opcion indi-
vidual de acudir ante la jurisdiccion social.

4) Si no hay acuerdo, la decisién es ejecutiva en el plazo de 30 dias y se puede
impugnar por la via del conflicto colectivo, que paraliza las impugnaciones

individuales.

Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanen-
cia en sus puestos de trabajo. Mediante convenio colectivo o acuerdo logrado
durante el periodo de consultas, se podran establecer prioridades de perma-
nencia a favor de trabajadores de otros colectivos, como trabajadores con car-
gas familiares, mayores de determinada edad o personas con discapacitacion.

También la Ley 3/2012 ha afiadido un apartado bis) el articulo 40.3 (actual art.
40.4 ET) de la ET en los términos siguientes:

"Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de
victimas de terrorismo que se vean obligadas a abandonar su puesto de trabajo en la
localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto
de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga
vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo".

También ha afiadido un parrafo 3.ter (actual art. 40.5 ET) referido a la protec-
cién de la salud de los trabajadores con discapacidad y “que acrediten la nece-
sidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de rehabilitacion, fisico o
psicoldgico, relacionado con su discapacidad”, en cuyo caso tendran derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que
la empresa tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en una localidad
en que sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos y condiciones
establecidos para las trabajadoras victimas de violencia de género y para las

victimas del terrorismo.
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4.2. Desplazamiento

El desplazamiento consiste en un cambio de puesto de trabajo y de re-
sidencia a una poblacion diferente de la del domicilio habitual (articulo
40.6 del ET).

La duracion temporal del desplazamiento puede ser de un maximo de
doce meses (no necesariamente consecutivos). Si se supera este periodo
a lo largo de tres afios, el cambio de lugar de trabajo acompafnado del
de residencia recibe la consideracion de traslado.

Las notas legales que configuran el desplazamiento son las siguientes:

1) En primer lugar, se trata de un cambio de centro de trabajo "a una poblacion
diferente de la de su residencia habitual".

2) En segundo lugar, debe tratarse de un cambio temporal. Este elemento tem-
poral es el que diferenciara el desplazamiento del traslado. El articulo 40.6 del
ET establece el limite maximo de un afio, que puede ser rebajado por una nor-
ma sectorial (convenio colectivo o reglamentacion de trabajo aplicable), aten-
diendo al caracter minimo de la ley. El mayor problema se plantea en relaciéon
con el computo del afio como limite temporal de los desplazamientos. La ley
no concreta si el computo del limite del afio es sucesivo o acumulativo. Ini-
cialmente, la doctrina se ha inclinado por el computo acumulativo, en el que
el periodo del afio se refiere a toda la vida del contrato, para evitar la disminu-
cion de auténticos traslados con desplazamientos sucesivos. En cualquier caso,
se debera cumplir lo que dispongan las normas sectoriales, que suelen combi-
nar la reduccién del periodo del afio con su computo sucesivo o consecutivo.

3) En tercer lugar, la ley se refiere a los desplazamientos excepcionales y no
a los habituales. Por lo que respecta a los desplazamientos normales, hay que
observar lo pactado en el contrato individual de trabajo dentro de los limi-
tes establecidos eventualmente por las normas sectoriales convencionales o

reglamentarias.

La Ley entiende que para proceder a un desplazamiento temporal no es nece-
sario seguir un procedimiento determinado. Ahora bien, la decision empresa-

rial estd sujeta a determinados limites.

En estos casos la ley establece dos limites concretos: el desplazamiento tiene
que estar justificado y los representantes legales tendran prioridad de perma-

nencia.

El primer limite es el causal. La ley exige que el desplazamiento lo sea por
razones técnicas, organizativas o de produccién, o bien por contrataciones
referidas a la actividad empresarial. Esta altima es una especificacién de las
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causas genéricas de produccion. Se trata, pues, de las causas exigidas por la
ley para los traslados. Ahora bien, como ha seflalado la doctrina, aunque se
trate de las mismas causas, la carga de la prueba de la justificacién objetiva
pertenece a una persona diferente.

Por lo que respecta al procedimiento, el trabajador tiene que estar informado
del desplazamiento con suficiente antelacién con respecto a la fecha de su
efectividad (como minimo cinco dias antes, si el tiempo de desplazamiento es
superior a tres meses). La orden del empresario de desplazamiento es ejecuti-
va, no esta sujeta a autorizacion previa y, en caso de desacuerdo, el trabajador
puede impugnar la decisién ante la jurisdiccion laboral mediante el procedi-
miento establecido en el articulo 138 de la LRJS, y la sentencia declarara la de-
cision justificada, injustificada o nula. En caso de que se declare injustificada
o nula, el trabajador vuelve a su puesto de trabajo de origen.

Por el hecho de desplazarse, el trabajador tiene derecho a que el empresario le
pague los gastos de viaje y las dietas y a un permiso de cuatro dias laborables
en su domicilio de origen por cada tres meses de desplazamiento. En este caso,
los dias de viaje no computaran como laborables (articulo 40.6 del ET).

Los representantes legales de los trabajadores tienen prioridad de permanencia

en sus puestos de trabajo (articulo 40.7 del ET).
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5. La modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo

La reforma laboral de 2012 apuesta por facilitar la modificacién sustancial de
condiciones de trabajo y que esta posibilidad sea un instrumento en manos
del empresario para adaptar las condiciones de trabajo a las necesidades cam-
biantes de la actividad empresarial.

El legislador amplia los poderes del empresario y lo hace ampliando la opera-
tividad de las causas, anadiendo la cuantia salarial al ambito de las modifica-
ciones sustanciales y posibilitando la modificacién de las condiciones sustan-
ciales reconocidas en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o
condiciones que los trabajadores disfrutan por decisién unilateral del empre-

sario.

Maés alld del poder de direccion ordinario y del ius variandi, el articulo 41 del
ET determina qué modificaciones se consideran sustanciales, y distingue las
modificaciones de caracter individual de las de caracter colectivo. Esta dis-

tincién afectard al procedimiento que hay que seguir.

Las modificaciones que el Estatuto de los Trabajadores considera sus-

tanciales son, entre otras, las siguientes:

1) jornada de trabajo,

2) horario y distribucién del tiempo de trabajo,
3) régimen de trabajo por turnos,

4) sistema de remuneracion y cuantia salarial,
5) sistema de trabajo y rendimiento,

6) funciones, cuando excedan los limites que prevé el articulo 39 del ET
para la movilidad funcional.

Tenemos que destacar que estas modificaciones pueden ampliarse con otras

porque es una lista abierta, como nos indica el mismo precepto.

La decisién empresarial de modificar alguna de estas condiciones se tiene que
fundamentar en probadas razones econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccioén. Se consideran tales las que estén relacionadas con la competitivi-

dad, productividad o bien organizacion técnica o del trabajo en la empresa.
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Con estas nuevas referencias se difumina la causalidad y se amplia casi ilimi-
tadamente el ambito de la justificacion, puesto que no sera necesario, como lo

era antes, que con las medidas adoptadas se mejore la situacién de la empresa’.

Mygase 1a STC 8/2015, de 22 de enero. BOE 47, de 24 de febrero, sobre el recurso de
inconstitucionalidad referido a algunos de los preceptos de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de
Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral, por vulneracién de los articulos
14, 23.2, 24.1, 28.1, 35.1, 37.1 y 1003.3 de la CE. Y el voto particular que formula el
Magistrado don Fernando Valdés Dal-Ré.

Podran afectar a las condiciones reconocidas en el contrato de trabajo, en
acuerdos o pactos colectivos o que disfruten los trabajadores en virtud de una
decision unilateral del empresario de efectos colectivos. Si se trata de condi-
ciones reconocidas en el convenio colectivo de sector o empresa, la modifica-

cion se tiene que tramitar por la via del articulo 82.3 de la LET.

5.1. Modificaciones de caracter individual

Se considera una modificacién de caracter individual cuando no alcan-
ce los umbrales de trabajadores afectados, en el tiempo establecido pa-
ra ser considerada una modificacién de caracter colectivo. Asi, pues, la
modificacién individual se define a partir de los requisitos establecidos
para la consideracién de colectiva (art. 41.2).

Por lo que respecta al procedimiento, la modificacién requiere que se dirija
una notificacion al trabajador afectado y a sus representantes con un preaviso

de quince dias. La causa de la modificacién puede ser cualquiera.
El trabajador tiene varias opciones:
1) Aceptar la modificaciéon que ha decidido el empresario.

2) Rescindir el contrato de trabajo. En tales casos, el trabajador puede rescindir
el contrato de trabajo con derecho a una indemnizacién correspondiente a

veinte dias de salario por afio de servicio hasta un maximo de nueve meses.

3) Impugnar la modificacién ante la autoridad judicial, por el hecho de con-
siderar que no esta justificada. La impugnacion tiene que hacerse de acuerdo
con el articulo 138 de la LRJS. El procedimiento es preferente y no se puede
recurrir en contra de la sentencia. El juez puede declarar la modificacion jus-
tificada o injustificada, y en el segundo caso el trabajador tiene derecho a dis-

frutar de las condiciones anteriores a la modificacion.

Ampliacion de supuestos

Se amplian los supuestos de
modificaciones sustanciales
que dan lugar a la rescision de
contrato con indemnizacién
de 20 dias por afio de servicio,
afladiéndose: jornada de tra-
bajo, horario y distribucién de
tiempo de trabajo y régimen
de trabajo a turnos; también
el sistema de remuneracién y
cuantia salarial.

Ved también

Podéis consultar el médulo "La
extincion del contrato de tra-
bajo" de esta asignatura.
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4) Solicitar al juez la rescisién del contrato porque se entiende que la modifi-
cacion sustancial se ha llevado a cabo sin respetar lo previsto en el articulo 41
y redunda en menoscabo de su dignidad (art. 50 ET), y entonces la extincién
del contrato de trabajo se origina por voluntad del trabajador, pero da derecho
a indemnizacion equivalente a la del despido improcedente.

5.2. Modificaciones de caracter colectivo

Se considera de caracter colectivo la modificacion de aquellas condicio-
nes que afecten a un determinado namero de trabajadores de la empre-
sa. Es una decision unilateral del empresario que tiene efectos colecti-

VOS.

Para que la modificacién sea considerada de caracter colectivo hay que tener
en cuenta el nimero de trabajadores afectados por la modificacién con rela-
cién al ntmero de trabajadores de la empresa en un periodo de referencia de
noventa dias, en cuyo caso tiene que haber al menos los trabajadores afecta-
dos siguientes:

1) Diez, en las empresas que tienen menos de cien.

2) El 10% del total de trabajadores de la empresa, en aquellas que tienen entre

cien y trescientos.

3) Treinta, en las empresas que tienen trescientos o mas.

El procedimiento requiere un periodo de consulta con los representantes de
los trabajadores de la empresa, de una duracién no superior a quince dias. Las
consultas giran en torno a las causas alegadas y las medidas necesarias para

atenuar sus consecuencias (articulo 41.4 del ET).

También se prevé una intervencion de las secciones sindicales, como interlo-
cutoras ante la direccién de la empresa, siempre que cuenten con la represen-
tacion mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de personal
de los centros de trabajo afectados.

La intervencién como interlocutores varia en funcién de si las modificaciones
afectan a uno o varios centros de trabajo y en funcién de si existen o no re-

presentantes legales en dichos centros de trabajo:

a) Si afecta a un Unico centro de trabajo correspondera al comité de empre-
sa o delegados de personal. Si no existen representantes legales, dicha repre-
sentacion puede atribuirse a una comisién de un méaximo de tres miembros,
integrada por trabajadores de la empresa y elegida por estos democraticamen-

te, 0 a una comisioén del mismo nuimero de componentes designados, segin
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su representatividad, por los sindicatos mas representativos del sector al que
pertenezca la empresa y legitimados para negociar el convenio de aplicaciéon
a la misma.

b) Si la modificacién afecta a més de un centro de trabajo, la intervencién
correspondera al Comité Intercentros, segiin el convenio colectivo. En otro
caso, a una comision representativa formada por los representantes legales, si
existen, o por una comision representativa constituida al efecto. El plazo para
la constituciéon de dicha comisién es de siete dias, salvo cuando no existan

representantes legales, en cuyo caso el plazo serd de quince dias.

Una vez concluido el periodo de consultas, nos podemos encontrar ante dos
situaciones: que haya acuerdo o que no lo haya.

Si hay acuerdo, este requerira la conformidad de la mayoria de los represen-
tantes legales de los trabajadores o, en su caso, la mayoria de la comision re-
presentativa de los trabajadores, siempre que, en ambos casos, representen a
la mayoria de los trabajadores del centro o centros de trabajo afectados. Se
presume que concurren las causas econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccién justificativas del acuerdo, y este solo podra ser impugnado ante
la jurisdiccion competente por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso
de derecho en la conclusién del acuerdo. A pesar de ello, los trabajadores afec-
tados y perjudicados por el acuerdo tendrdn derecho a rescindir su contrato
y a percibir una indemnizacién de veinte dias de salario por afio trabajado,
siempre y cuando se modifique la jornada de trabajo, el horario y la distribu-
cion del tiempo de trabajo, o bien el régimen de trabajo por turnos, sistema de
remuneracion y cuantia salarial, funciones, cuando excedan de los limites que
para la movilidad funcional se prevé en el apartado 5.1. Tal y como se prevé
en el articulo 41.3, segundo paragrafo, el trabajador también podra rescindir
su contrato si considera que las modificaciones no se han realizado siguiendo
el procedimiento establecido o redundan en menoscabo de su dignidad (ex-
tincion del contrato por voluntad del trabajador).

La interposicién de un conflicto colectivo paraliza la tramitacién de las accio-

nes individuales.

El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar en cual-
quier momento la sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento
de mediacion o arbitraje que sea de aplicacion en el ambito de la empresa, que
debera desarrollarse dentro del plazo maximo sefialado para dicho periodo.
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6. La suspension del contrato de trabajo

6.1. Concepto

Si se produce suspension del contrato de trabajo (articulo 45 del ET),
la relacion de trabajo queda interrumpida de manera temporal. A dife-
rencia de otras interrupciones, la suspension supone que no se presten
los servicios ni se perciba salario alguno. Tiene cardcter temporal, lo que
hace que se diferencie de la extincion, que es de caracter definitivo. El
trabajador podra reincorporarse al puesto de trabajo al desaparecer la
causa que ha provocado la suspension excepto en los casos en que la
causa de la suspension sea por mutuo acuerdo de las partes o por las
causas consignadas validamente en el contrato, que se atendra a lo pac-
tado (articulo 48 del ET).

La reforma laboral de 2012 también modifico la suspension del contrato de
trabajo y lo hace suprimiendo la necesidad de la autorizacion administrativa;
se reduce el periodo de consultas con los representantes de los trabajadores a
15 dias; se establece un nuevo procedimiento de suspension de contrato o re-
duccién de jornada, con independencia del nimero de trabajadores afectados.

6.2. Causas

Las causas de suspension son reguladas en el articulo 45 del ET y pueden sis-

tematizarse de la manera siguiente:

Causas de suspension del contrato de trabajo

1. Por voluntad conjunta de las partes contractuales
* Mutuo acuerdo de las partes.
e Causas consignadas validamente en el contrato.

2. Por razones de salud, maternidad, paternidad o cuidado de hijos o familiares

¢ Incapacidad temporal de los trabajadores.

e Maternidad, paternidad, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogida.

* Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un menor de nueve meses.
e Cuidado de menores y familiares.

3. Por imposibilidad del trabajador de llevar a cabo la prestacion
e Privacion de libertad del trabajador, mientras no haya sentencia condenatoria.

4. Por causas facticas que dificultan la prestacién
* De fuerza mayor temporal.
e Econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion.
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Causas de suspension del contrato de trabajo

5. Por voluntad de una de las partes contratantes

Ejercicio de cargo publico representativo (excedencias).

Otras excedencias.

Ejercicio del derecho de huelga.

Cierre patronal.

Suspensién de empleo y sueldo, por razones disciplinarias.
Suspensiéon como consecuencia de ser victima de violencia de género.

6. Por violencia de género

6.2.1. Por voluntad conjunta de las partes contractuales

Las partes contratantes pueden suspender el contrato en cualquier momento
durante su vigencia, situacién en la que, de mutuo acuerdo (articulo 45.1.a
del ET), determinaran el tiempo de la suspension y aquellos otros efectos que
quieran que tenga. En estas circunstancias, la ley no garantiza el derecho del
trabajador a reincorporarse al puesto de trabajo reservado (articulo 48.1 del
ET).

Por medio del contrato de trabajo se permite introducir una cldusula suspen-
siva del mismo (articulo 45.1.b del ET). Las partes determinan la duracién y
los efectos de la suspensién. La causa tiene que consignarse en el contrato de
trabajo y tiene que ser valida (es decir, no puede contener renuncias de de-
recho, ni representar un abuso de derecho del sujeto que tiene una posicién

predominante en la relacion laboral).
6.2.2. Por razones de salud y cuidado de hijos
a) Incapacidad temporal de los trabajadores

La incapacidad temporal (articulo 45.1.c del ET), definida en el articulo 168
de la LGSS, es la situacién durante la cual el trabajador se encuentra impedido
para trabajar y recibe asistencia sanitaria de la Seguridad Social. El contrato
queda en suspension mientras el trabajador no tenga el alta médica. Si la in-
capacidad temporal pasa a ser una incapacidad permanente parcial, esta evo-
lucién no da lugar a la extincién del contrato de trabajo, tal como sucede en

los otros supuestos de incapacidad (total, absoluta y gran invalidez).

El articulo 48.2 del ET completa el régimen de la suspension por esta causa y
fija que cuando la situacién de incapacidad del trabajador pueda ser previsi-
blemente objeto de revisién, por mejoria que le permita reincorporarse a su
puesto de trabajo a juicio del 6rgano de calificacion, se prolongara la situacién
de suspension, con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo de dos
afios a contar desde la fecha de la resolucién que declare la invalidez.

b) Maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lac-
tancia natural de un menor de nueve meses, adopcion, guarda legal con fines
de adopcién o acogida, de conformidad con el Codigo civil o las leyes civiles
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de las comunidades auténomas que lo regulen, siempre que su duracién no
sea inferior a un afio, en el caso de los menores de seis afios o menores de edad
que tengan mas de seis afios y una discapacidad o que, por sus circunstancias
y experiencias personales o porque provienen del extranjero, tengan dificul-
tades de insercion social y familiar debidamente acreditadas por los servicios
sociales competentes.

La maternidad de la mujer trabajadora, la paternidad y el riesgo durante la
lactancia natural de un menor de nueve meses, la situacion de riesgo duran-
te el embarazo y la adopcién y guarda con fines de adopcién o acogida son
situaciones que dan derecho a la suspension del contrato de trabajo (articulo
45.1.d del ET).

La suspension por maternidad tiene una duracion de dieciséis semanas, que se
disfrutaran ininterrumpidamente; seran ampliables por parto multiple en dos
semanas mas por cada hijo a partir del segundo, y se establecera la posibilidad
de repartir este periodo entre el padre y la madre.

La adopcién y guarda con fines de adopcién y acogida también da derecho a
la suspension del contrato en las mismas condiciones. Asimismo, la duracién
de la suspension serd de dieciséis semanas cuando sean mayores de seis afios,
pero menores de edad siempre que sean discapacitados o menores que, por
circunstancias y experiencias personales o porque proceden del extranjero,
se encuentren con especiales dificultades de insercién social y familiar (art.
45.1.d del ET).

En caso de parto, el disfrute del periodo de suspensién se distribuird a opcién
de la interesada, siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al
parto. En caso de muerte de la madre, el padre podra disfrutar de la totalidad
del periodo, o del periodo de suspensiéon que le quede por disfrutar.

No obstante, y sin perjuicio de las seis semanas posteriores al parto que son
de descanso obligado para la madre, en caso de que ambos trabajen, la madre,
al iniciar el periodo de descanso por maternidad, podra optar y dejar que el
padre disfrute de una parte determinada ininterrumpida del periodo de des-
canso posterior al parto de manera simultanea o sucesiva con ella, salvo que
en el momento de la incorporacion efectiva al trabajo por parte de la madre
se constate que dicha incorporaciéon supondria un riesgo para su salud.

LaLey 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de
Trabajo, para el Incremento del Empleo y la Mejora de su Calidad (BOE de 10
de julio) introdujo como novedad una ampliacién de la regulacion de la sus-
pensién de maternidad al hacer referencia al computo de esta suspension ante
nuevas situaciones: nacimientos prematuros o que requieren hospitalizaciéon

a continuacion del parto (disposicién adicional octava, que afiade un nuevo
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apartado 4 bis al articulo 37 ET y una nueva letra e.bis) en el apartado 1 del
articulo 30 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de
la Funcién Publica).

En los casos de parto prematuro y en aquellos que por cualquier otra causa el
recién nacido tenga que permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el
computo y el disfrute del periodo de suspensiéon podré hacerse, a instancia de
la madre o, en caso de que ésta faltara, del padre, a partir del alta hospitalaria.
Se excluyen de este computo las primeras seis semanas posteriores al parto, que
son de suspension obligatoria del contrato de la madre (articulo 48.4 del ET).

El articulo 48.7 regula la suspension del contrato de trabajo por paternidad
de una duracion de 4 semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de
parte, adopcion o acogida multiple, en dos dias mas por cada hijo a partir
del segundo. Esta suspension es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4.

La maternidad también es considerada una contingencia protegida (art. 177
a 180 LGSS). Los sujetos beneficiarios de la prestacion son los trabajadores
(hombre o mujer) que disfrutan de la suspension del contrato por maternidad

y cumplen los requisitos establecidos en la normativa de Seguridad Social.

La prestacion econémica consiste en un subsidio equivalente al 100% de la
base reguladora correspondiente y equivalente a la que esté establecida para
la prestacion de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes.

A efectos de la prestacion por maternidad, también se consideran situaciones
protegidas la adopcion y la guarda con fines de adopcién o acogida, durante
los periodos de descanso que se disfrutan por tales situaciones, de acuerdo con
lo previsto por el articulo 48 del ET.

Aun asi, 1a suspension por paternidad se considera una contingencia protegida
a partir de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (art. 183 a 185 LGSS). La persona beneficiaria de la prestacion es la
que disfruta de la suspension del contrato por paternidad y cumple los requi-
sitos exigidos por la norma de Seguridad Social.

Este articulo 45, en su apartado d) ha tenido modificaciones importantes a
partir de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. La suspension del contrato en este supuesto va acomparfiada de la
reserva de puesto de trabajo (articulo 48.4 de la LET). Con el fin de fomentar
la corresponsabilidad de ambos progenitores en el cuidado de los hijos, tanto
naturales como adoptivos, se contemplan diferentes situaciones relacionadas
con el ejercicio del uso del periodo de suspensién y con el derecho de suspen-
der el contrato de trabajo. Los trabajadores se beneficiardn de cualquier me-
jora en las condiciones de trabajo que se hayan producido durante la suspen-

sion y ellos hubieran podido disfrutar, de estar trabajando. También estos pe-



© FUOC « PID_00258838 37

Las vicisitudes del contrato de trabajo

riodos de descanso podran disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial.
En este altimo supuesto, el disfrute del permiso de maternidad queda sujeto
a determinadas reglas y al acuerdo previo entre empresario y trabajador. El
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social también contempla
las correspondientes prestaciones econémicas que se deben percibir durante
el periodo de suspension.

c) Por riesgo durante el embarazo

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, que promueve la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, incluy6 una nueva causa de
suspension del contrato de trabajo con reserva del puesto de trabajo para los
supuestos de riesgo durante el embarazo. La suspensién por esta causa finali-
zaréa el dia en que se inicie la suspension del contrato por maternidad bioldgica
o desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto
anterior o a otro compatible con su estado (RD 295/2009, de 6 de marzo, que
regula las prestaciones econémicas del sistema de la Seguridad Social por ma-
ternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia

natural).

La suspension tendra lugar en el momento en que la trabajadora, a causa de su
embarazo, no pueda prestar los servicios con motivo del riesgo laboral al que
estd sometida en la empresa y no es posible un cambio de puesto de trabajo
o funciones compatible con su estado. Esta suspension es una manifestacion
del principio de adaptacién del trabajo a la persona.

Esta nueva causa de suspension obligé a introducir modificaciones en la ac-
cion protectora del sistema de la Seguridad Social, y asi la situacién de riesgo
durante el embarazo se considera una situacién protegida con derecho a una
prestacién econémica que consistird en un subsidio equivalente al 100% de
la base reguladora correspondiente.

6.2.3. Por imposibilidad del trabajador de llevar a cabo la

prestacion

La imposibilidad de prestar los servicios a consecuencia de la privacion de li-
bertad, mientras no haya sentencia condenatoria (articulo 45.1.g del ET), no
puede dar lugar a una sancion por faltas de asistencia al trabajo, ya que el or-
denamiento juridico laboral recoge esta causa entre los supuestos de suspen-
sién del contrato, siempre mientras que no se produzca la correspondiente

sentencia condenatoria (presuncién de inocencia).

En caso de que la sentencia sea absolutoria, se pone fin a la suspensioén con la
correspondiente obligacién del trabajador de incorporarse a prestar servicios
en la empresa. Si la sentencia es condenatoria y privativa de libertad, el em-
presario puede rescindir el contrato por faltas de asistencia al trabajo (articulo

54.2.c del ET). Si la sentencia es condenatoria, pero no va acompafiada de pena
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privativa, entonces el empresario no puede ni suspender ni extinguir el con-
trato de trabajo. En cualquier caso, se exige que la sentencia sea firme y sélo a
partir de ese momento las ausencias al trabajo pueden dejar de ser justificadas.

Hay que seflalar que el cumplimiento del servicio militar o de la prestaciéon
social sustitutoria ha desaparecido como causa de suspensiéon al suprimirse
tanto el servicio militar como la prestacién social sustitutoria.

6.2.4. Por causas relacionadas con el funcionamiento de la

empresa

La fuerza mayor (articulo 45.1.i del ET) tiene que imposibilitar la prestacion
de manera temporal y, mientras dure esta situacion, el contrato de trabajo esta

en suspension.

Las causas econ6micas, técnicas, organizativas o de produccion (articulo 45.1.j
del ET) permiten al empresario hacer frente a determinadas situaciones de ca-
racter temporal para las que se aconseja suspender los contratos. No se prestan

servicios y tampoco se reciben salarios.

Durante la suspensién por estas causas el trabajador puede permanecer en si-

tuacion legal de desempleo (art. 267 LGSS).

Se entiende que concurren causas econémicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacién econdémica negativa, en casos como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persistente de su
nivel de ingresos o ventas. Se considera que la disminucién es persistente si
durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de
cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior
(art. 47.1 ET).

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se producen cambios, entre
otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccion; se entiende
que concurren causas organizativas cuando se producen cambios, entre otros,
en los sistemas y métodos de trabajo del personal, de la manera de organizar
la produccion (art. 47.1 ET).

Se entiende que concurren causas productivas cuando se producen cambios,
entre otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa preten-
de colocar en el mercado (art. 47.1 ET).

En estos supuestos de suspension esta prevista la intervencién de la autoridad
laboral a los efectos de dar traslado a la entidad gestora de las prestaciones por

paro. También interviene la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social que ha
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de velar por el desarrollo del periodo de consultas preceptivo con los repre-
sentantes de los trabajadores. El informe de la Inspeccién de Trabajo tiene que
entregarse a la autoridad laboral.

El empresario y los representantes de los trabajadores podran acordar, en cual-
quier momento, la sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento
de mediacién o arbitraje que sea de aplicacion en el ambito de la empresa y
que tiene que desarrollarse dentro del mismo plazo de 15 dias. La consulta
se llevaréd a cabo en una Gnica comisién negociadora de un méaximo de trece
miembros, por cada una de las partes. La intervencién como interlocutores,
ante la direccion de la empresa, correspondera a los sujetos sefialados en el art.
41.4 (modificacién sustancial de las condiciones de trabajo) y en los mismos

términos.

Finalmente, el empresario tiene que comunicar a los trabajadores y a la auto-
ridad laboral su decision.

Si el periodo de consultas finaliza con acuerdo, se presume que existen las

causas justificativas.

El trabajador podrd impugnar la decisién empresarial ante la jurisdiccién social
que declarara la medida justificada o injustificada, y si es asi, se retomara el
contrato de trabajo y el empresario pagara los salarios dejados de percibir por el

trabajador o las diferencias entre el salario y las prestaciones de paro recibidas.

La decision también es impugnable por fraude, dolo, coaccién o abuso de con-

fianza.

Si la decision afecta a un namero de trabajadores que supere los umbrales del
despido colectivo (art. 51.1 de la ET) se puede impugnar por la via de conflicto
colectivo, que paralizara las demandas individuales hasta su resolucién.

Igualmente, el contrato podré suspenderse por causa derivada de fuerza mayor
y en este caso el procedimiento sera el mismo que se sigue en caso de extincion
(art. 51 de la ET).

Durante la suspension se promoveran acciones formativas para aumentar su

empleabilidad.

6.2.5. Por voluntad de una de las partes contratantes

El cargo publico representativo (articulo 45.1.f del ET) ha sido definido como
aquél al que se accede por eleccién, designaciéon o nombramiento de la auto-
ridad competente. La misma causa puede dar lugar a una peticién de exce-
dencia forzosa cuando al trabajador le es imposible asistir al trabajo (articulo
46.1 del ET).

Real Decreto 1483/2012

Real Decreto 1483/2012 de
29 de octubre, Reglamento de
los Procedimientos de Despido
Colectivo y de Suspensién de
Contratos de Trabajo y Reduc-
cién de la Jornada.
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En este caso, el trabajador tendrd que incorporarse en el plazo maximo de
treinta dias naturales a partir del cese en el cargo (articulo 48.3 del ET).

Existen determinadas situaciones que desembocan en una excedencia forzosa
(articulo 45.1.k del ET):

a) La eleccién o designacion del trabajador para un cargo publico que impo-
sibilite su asistencia al trabajo (articulo 46.1 del ET).

b) El ejercicio de funciones sindicales de &mbito provincial o superior, siempre
que el sindicato tenga la consideracion de mas representativo (articulo 46.4
del ET).

¢) El cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal que
imposibilite al trabajador prestar el trabajo debido en mas de un veinte por
cien de las horas laborales durante un periodo de tres meses (articulo 37.3.d
del ET).

d) La excedencia por maternidad (articulo 46.3 del ET).

e) La excedencia para el cuidado de familiares (articulo 46.3 del ET y Ley
29/1999). La Ley 51/2003, de 2 de diciembre (BOE de 3 de diciembre), de Igual-
dad de Oportunidades, no Discriminacién y Accesibilidad Universal de las Per-
sonas con Discapacidad, reformo este apartado y se contempla el derecho de
los trabajadores a un periodo de excedencia, de duracién no superior a un afio,
salvo que se establezca una duraciéon mayor por negociacién colectiva, para
atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad,
no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida.

El trabajador que tenga una excedencia forzosa, cuando ésta haya finalizado,
tiene derecho a reingresar en su puesto de trabajo, asi como al computo de
antigiiedad del periodo de excedencia (art. 46 ET).

La excedencia voluntaria s6lo puede ser solicitada por el trabajador, del cual
se requiere que cuente con un afio de antigliedad en la empresa. La duracién
de la excedencia no puede ser inferior a cuatro meses ni superior a cinco afios.
Ademas, hay que esperar cuatro afios desde el final del periodo anterior para
pedir otra (articulo 46.2 del ET). El trabajador no tiene reconocido el derecho
automatico al reingreso, sino un derecho de reingreso preferente en las vacan-
tes de la misma categoria, o una similar, que haya o que se produzcan en el
momento en que finalice el periodo de excedencia. El trabajador debe solicitar
el reingreso y, si no hay vacantes, mantiene indefinidamente su derecho hasta

que haya una en la empresa.

El cuidado de los hijos

La excedencia para el cuidado
de los hijos es equiparada, en
muchos aspectos, a una exce-
dencia forzosa. Pueden pedir-
la tanto el padre como la ma-
dre, por un periodo méaximo
de tres afios contados desde
de la fecha del nacimiento.
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El trabajador tiene derecho a la huelga (articulo 4 del ET.), y el ejercicio del
citado derecho da lugar a la suspension del contrato de trabajo (articulo 45.1.1
del ET) con la correspondiente pérdida del salario (articulo 6 del RDL 17/1977).

El empresario puede decidir el cierre de la empresa (articulo 45.1.m del ET.)
ante determinados comportamientos irregulares de caracter colectivo de los
trabajadores. Mientras dura este cierre, los trabajadores no prestan servicios
ni perciben su salario (articulo 12 del RDL 17/1977), lo cual es una causa de

suspension del contrato.

Finalmente, la suspension de sueldo y empleo por razones disciplinarias (ar-
ticulo 45.1.h del ET) nos sitda ante una suspension de caracter sancionador y
cuya aplicacion se tiene que hacer de acuerdo con el régimen de faltas y san-
ciones existente en la empresa. El Estatuto de los Trabajadores nos remite a las
normas sectoriales y solo fija con caracter general los plazos de prescripcién
para su imposicion (articulo 58.1 del ET).

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre (BOE de 29 de diciembre), de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, introdujo una
nueva causa de suspension del contrato de trabajo, concretamente ha afiadi-
do la letra n) en el articulo 45.1, la cual hace referencia a la suspensién "Por
decision de la trabajadora que se ve obligada a abandonar su puesto de trabajo

como consecuencia de ser victima de violencia de género".

Es una suspension con reserva de puesto de trabajo y asi se contempla en el
articulo 48.6 de la LET. La suspension tiene una duracién inicial de seis meses,
a menos que la tutela judicial requiera, para la efectividad de la proteccién de
la victima, un periodo superior y el juez podra prorrogar dicha suspension por
periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

6.3. Efectos

La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar
el trabajo (articulo 45.2 del ET). Al cesar las causas legales de suspension, el
trabajador tiene derecho a la reincorporacién al puesto de trabajo reservado
en los términos establecidos para cada supuesto en el articulo 48 ET.
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Resumen

En este moédulo didactico hemos puesto en conocimiento del estudiante las
alteraciones que el ordenamiento juridico laboral prevé que pueden afectar al

contrato de trabajo.

Dado que se trata de un contrato de ejecuciéon continuada, hemos podido
constatar que la ley permite conjugar el interés y la necesidad empresarial con
el mantenimiento del vinculo contractual, aunque introduce modificaciones

en el contrato inicial.

Para llevar a cabo estas modificaciones en ocasiones es suficiente con la deci-
sién unilateral del empresario, aunque a veces se requiere el acuerdo del tra-
bajador o de una autoridad (administrativa) ajena a las partes que garantice el
grado de objetividad necesario para evitar arbitrariedades del sujeto que tiene
una posicién predominante en la relacién, o para evitar una negativa del tra-
bajador al cumplimiento de las 6rdenes empresariales legitimas.

El estudiante ha podido constatar que en todos los casos hay un procedimiento
reglado y se prevén unos efectos.

Asimismo, en este médulo hemos tratado el cambio de titularidad de la em-
presa; hemos indicado que este cambio no tiene que afectar al conjunto de
derechos y deberes derivados del contrato. El mantenimiento del vinculo con-
tractual y la determinacién de responsabilidades centran la regulacion actual.

Otras modificaciones del contrato de trabajo estudiadas en este modulo di-
dactico son las que hacen referencia al contenido de la prestacién; destacan
aquellas que afectan al lugar y a las condiciones de la prestacion.

El lugar de la prestacion, si va acompariado de un cambio de residencia y si es
definitivo, constituye una modificacion sustancial que permite al trabajador
plantearse la continuidad o la extincién de su relacion laboral con los efectos

que el ordenamiento juridico prevé.

Por lo que respecta a las modificaciones de las condiciones de trabajo, el estu-
diante ha comprobado que el ordenamiento juridico presenta una lista abierta
de condiciones modificables y que son de una entidad tal que requieren seguir
un determinado procedimiento que varia segin si son modificaciones de ca-
racter individual o de caracter colectivo. La participaciéon de los representan-
tes de los trabajadores es obligada en las modificaciones de caracter colectivo,
aunque también se prevén mecanismos alternativos en caso de ausencia de
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representantes legales, y la autonomia colectiva expresada mediante acuerdos
o convenios colectivos es, en algunos casos, imprescindible para llevar a cabo
la modificacion de la relacion laboral.

Finalmente, hemos definido las causas que fundamentan legalmente una sus-
pensién del contrato con unos determinados efectos que se afiaden a los que
las partes pueden adoptar de mutuo acuerdo. De nuevo, la negociacién colec-
tiva también puede completar la regulacion legal y concretar efectos diferentes
de los que ya estan previstos en la ley para la suspension del contrato.
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Actividades

1. Indicad cudles son los procedimientos y los efectos de la movilidad funcional.
2. Sefialad las diferencias de procedimiento entre un traslado individual y uno colectivo.

3. Distinguid los diferentes tipos de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo,
asi como los procedimientos y efectos correspondientes en cada caso.

4. Sefialad las causas, los tipos y los efectos de la excedencia.

5. La suspensién de maternidad, ;suspende un contrato de trabajo de obra o servicio deter-
minado?

6. La maternidad también da derechos al padre trabajador. Sefialad cuales son y a qué requi-
sitos se sujetan.

7. Estableced las diferencias entre suspensién y extincién cuando son con motivo de causas
econdmicas.

8. Una huelga ilegal, ;da derecho a la suspensién del contrato de trabajo? Razonad vuestra
respuesta.

9. El cierre patronal, jesta sujeto a limitaciones?

10. Indicad cual es la participacién de la Inspeccién de Trabajo en la modificacion sustancial
de condiciones de trabajo.

Ejercicios de autoevaluacion
De seleccion
1. El cambio de titularidad (inter vivos) de la empresa comporta...

a) la extincién automatica de la relacion laboral que ha habido hasta aquel momento.

b) la responsabilidad solidaria del cedente y el cesionario ante todas las obligaciones ante-
riores y posteriores a la transmision.

c) la responsabilidad solidaria del cesionario durante tres afios ante las obligaciones y dere-
chos laborales que ha habido antes de la transmisién y que no han sido satisfechos.

d) la subrogacién a las obligaciones y derechos laborales anteriores a la transmision y res-
ponder de manera subsidiaria de las obligaciones posteriores de la transmision.

2. El cambio de residencia de un trabajador por traslado da derecho a...

a) quince dias de permiso para buscar piso.

b) vivienda y traslado de muebles a cargo de la empresa.

¢) una compensacion por los gastos ocasionados, en los términos que convengan las partes,
que nunca es inferior a lo establecido en el convenio colectivo.

d) una indemnizacién econémica por dafios y perjuicios ocasionados con motivo del tras-
lado.

3. Un desplazamiento da derecho a...

a) un permiso de cuatro dias laborables en su domicilio por cada tres meses de desplazamien-
to, gastos de viaje y dietas.

b) gastos de viaje y dietas.

c) permisos de tres dias por cada mes de desplazamiento.

d) un incremento del nimero de dias de vacaciones, en proporcion al tiempo de desplaza-
miento.

4. La modificacion de la jornada de trabajo fijada en convenio colectivo estatutario requiere...

a) un acuerdo del comité de empresa.

b) una autorizacioén de la autoridad judicial.

¢) la negociacién de un nuevo convenio colectivo.

d) un procedimiento de consulta con los representantes de los trabajadores.
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5. La privacién de libertad del trabajador comporta...

a) el despido disciplinario por parte del empresario.

b) la extincién del contrato de trabajo por causas objetivas.

c) la suspension del contrato de trabajo hasta la existencia de una sentencia condenatoria.
d) la declaracion del trabajador en situacion de excedencia forzosa.

Cuestiones breves

6. ;Creéis que es posible que un trabajador realice total o parcialmente tareas correspondien-
tes a una categoria profesional diferente de la que tiene reconocida? ;Tiene que seguir el
empresario algin procedimiento previo a la adopcion de la medida?

7. Siel juez declara no justificado el traslado, ; tiene el empresario la obligacién de reintegrar
al trabajador en su puesto de trabajo de origen? ;Puede el empresario sustituir la obligacion
de reintegrarlo por una indemnizacién y dar por extinguido el contrato de trabajo?

8. En el caso de desplazamiento, ; tiene el trabajador la posibilidad de que le rescindan el
contrato con derecho a una indemnizacién?

9. Si, para modificar el sistema de trabajo, el empresario alega causa econémica, ;es necesario
que la empresa se encuentre en una situacién econémica negativa o se requiere el cumpli-
miento de otros requisitos?

10. Sefialad las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que dan derecho a
rescindir el contrato de trabajo con derecho a una indemnizacién.

11. Cuando un empresario quiere modificar el salario, jcual es el procedimiento que tiene
que seguir?

12. ;Cuales son los efectos de la suspension del contrato de trabajo?
13. Un cargo de representacion sindical, ;permite solicitar una excedencia? ;De qué tipo?

14. Cuando el empresario declara un cierre de la empresa que es ilegal, ;tiene el trabajador
derecho a percibir el salario mientras dura el cierre? Sefialad los preceptos legales en los que
baséis vuestra respuesta.
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Solucionario

Ejercicios de autoevaluacion
1.c

2.¢

5.c

6. Consultad el apartado 3.

7. Consultad el subapartado 4.1.1.
8. Consultad el subapartado 4.2.
9. Consultad el apartado S.

10. Consultad el subapartado S.1.
11. Consultad el subapartado 5.2.
12. Consultad el subapartado 6.3.
13. Consultad el subapartado 6.2.

14. Consultad el subapartado 6.2.
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Glosario
CC sigla Cbdigo civil.
CE sigla Constitucion espafiola.

cierre patronal m Derecho del empresario de proceder al cierre temporal de la empresa
en caso de determinadas irregularidades colectivas en el régimen de trabajo.

desplazamiento m Cambio temporal de hasta un afio de duracién del lugar geografico
donde se efecttia la prestacion acompafiado de cambio de residencia.

ET sigla Estatuto de los Trabajadores.

excedencia forzosa f Causa de suspension del contrato de trabajo por determinados mo-
tivos. La excedencia forzosa da derecho a reingresar automaticamente en el puesto de trabajo.

incapacidad temporal [ Situacién durante la cual el trabajador estd impedido para tra-
bajar y recibe asistencia sanitaria de la Seguridad Social.

jornada de trabajo f Tiempo en el que, diariamente o en cémputos superiores, el traba-
jador se encuentra a disposiciéon del empresario; y aquel otro tiempo equiparado a tiempo
de trabajo.

LGSS sigla Ley General de la Seguridad Social.
LRJS sigla Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.

modificacion sustancial de caracter colectivo f Modificacion de aquellas condicio-
nes de trabajo (jornada, horario y distribucién del tiempo de trabajo, régimen de trabajo por
turnos, sistema de remuneracion, sistema de trabajo y rendimiento, y modificacién de fun-
ciones) reconocidas a los trabajadores en virtud de un convenio, acuerdo o pacto colectivo, o
de las que disfrutan en virtud de una decisién unilateral del empresario de efectos colectivos.

modificacion sustancial de caracter individual f Modificacién de aquellas condi-
ciones de trabajo (jornada, horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion,
sistema de trabajo y rendimiento, y modificacién de funciones) de las que disfrutan los tra-
bajadores a titulo individual.

RDL 17/1977 sigla Real Decreto Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo.
suspension del contrato de trabajo [ Situacién que permite que trabajador y empresa-
rio mantengan su relacién laboral interrumpida temporalmente. Durante la suspension del

contrato no se prestan los servicios ni se recibe salario.

suspension de empleo y sueldo f Sancién laboral que consiste en no prestar servicios
y en no recibir ninguna remuneracion.

traslado m Cambio del lugar geografico donde se lleva a cabo la prestacién acompariado
de los cambios de centro de trabajo y de residencia.
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