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1. Modificacién de las condicionés de trabajo en general.

Prugramacmn u nluehvus
del modulo.

Este modulo se desarrollara durante una jornada, es preciso haber leido el cuadernillo previa-

mente al igual que lo es participar act1vamente enel debate planteandolas dudas, aportaciones etc.
- libremente.

- Este médulo, sirve de introduccién a otros, la MOVILIDAD GEOGRAFICA, LA MOVILIDAD FUN-
CIONAL, por lo que su discusion adquiere una mayor relevancia. Es ésta una materia en donde las su- -
cesivas reformas han ido imponiendo la ambigiiedad legal y, en consecuencia, dotando ala direccién
delas empresas de la capacidad para modificar la relacion laboral, teniendo el empresario el poder
cast absoluto en este ambito delas relaciones laborales.

‘Se trata de dar a conocer :
Cuales sonlos afﬁculos del Estatuto de los Trabajadores que regulan estamateria
Las distintas modjf;caciones dew las condicienes de tfabéjo.
Las modifiéaciones jpdiyidualeg y colectivasf

Los distintos procedimientos a seguir en las modificaciones de las condiciones de trabajo.

Redactor: Javier de Luis Heras (Graduado Social).

Edita: Ipar Hegoa Fundazioak
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Modificacién _
de las condiciones
~ de trabajo en general.

Introduccion.
. Punto de partida: El trabajo convenido.
_El poder de la direccién de empresa.

Clases de modificaciones.
Segun la materia a que se refiera
Segun su relevancia :
Segtin su duracién

Las modificaciones éustanci_ales de las condiciones de trabajo
Materiales objeto de la modificacién ststancial
Causas que pueden justificarlas :
Modificaciones individuales. o modificaciones colectivas
Procedimiento para las modificaciones
Efectos de las modificaciones sustanciales

CUESTIONARIO, *




1. Modificacién de las condiciones de trahajo en general.

La legislacion laboral regula de una concreta manera la entrada al trabajo
(contratacion), la estancia del trabajo (condlclones de traba]o) y la salida del
trabajo (ceses).
El nicleo de toda la legislacion lahoral, el principio basu:o, es permitir el
desarrollo de las sacrosantas necesidades de la empresa para la consecucion
del heneficio.

~ En la entrada, por tanto, los legisladores tratan de eliminar todas las trabas
(lo méas barato posible, lo més rapido posible,... de cualquier manera) que 1@s
trabajador@s podamos presentar, que son en definitiva las necesidades que
esperdhamos resolver al entrar en un trabajo. En el médulo de formaclon
dedicado a la contratacién nos detendremos en ello.
En la salida del trabajo, también nuestros inclitos y sesudos leglsladores tra-
tan de eliminar todas las trabas (cuando se necesite por la empresa, gratis a
ser posible,... ;y sin rechistar!). :
En este modulo, veremos como la legislacion vigente -aprobada por el parla-
mento espaiiol y asombrosamente iluminada por la constitucion espafiola- se
parte el cuero para conseguir que nuestra estancia en una empresa esté tam-
bién supeditada a las necesidades de la empresa, como la contratacién y el
propio cese, sin que nuestras necesnlades puedan ser obstaculo legal para el
desarrollo de las empresas.
También veremos, evidentemente, como podemos mtervemr para hacer frente
a esta estrategia del capital, en nuestra permanente y diaria lucha tanto por

~ consequir ver satisfechos tanto nuestros intereses individuales como los colec-
tivos. Unas veces nos haremos valer de la propia legislacién (es una caja de
herramientas, dtil a veces) y otras veces de la propia capacidad sindical como
personas Y, sobre todo, como colectivo.




Cuando hablamos de modificar las condiciones de trabajo, estamos partiendo de -
que, en todo momento, se tienen unas determinadas condiciones (un horario, un sis-
tema de retribuciones, un sistema de clasificacién profesional, unas tareas de trabajo

asignadas, etc,...), fruto del contrato inicial -sea escrito o verbal-, fruto también del
convenio colectivo de aplicacién y fruto finalmente de la costumbre: siempre, Se su-

pone, respetando las normas ge-

Punto de Parfida 1eive s

el trabajo s

No es legal la afirmacién que
muchas veces olmos en las em-
presas acerca de que “Aqui estas
para lo que se te mande y si no...
puerta”, Dice el Codigo Civil (art.
1213) que el objeto de todo con-

trato ha de ser determinado en
cuanto a su especie o determmna-
ble en cuanto a su cantidad, aun
cuando legalmente pueda ser
modificado v a pesar de que el
contrato de trabajo sea el inicode
todoslos existentes que admita su
modificacion unilateralmente a
instancias del empresario (en
cualquier otro contrato la modifi-
cacion es bilateral, no pudiendo
dejarse al arbitrio de uno de los
contratantes). Esta excepcional
excepcion, evidentemente, 10 s
casual; la fuerza de trabajo es la
base del modelo productivo y hay
que amarrarla bien, no puede
ser libre y no puede ejexcer
plenamente sus derechos de-
mocyraticos.

El trabajo convenido es, por
tanto, el punto de partida. Pero, cu-
riosamente, el ET no desarrollaen
ningim sitio qué es eso del trabajo
convenido, prestacion debida,

Fuerza de trabajo. Es la base del
sistema productivo. :




'Z._MOdifit:ac_ién de las condicioﬁes de trabajo en general.

L

 prestacion laboral,... y similares, a

pesar de citarlo en numerosos si-

tios (art. 20,22, 39,...), precisamen-
te porque es el poder de direccion -

‘del empresario quien va a ir deter-

minando el contenido de la presta- .

cion, dia a dia, tarea a tarea,... en la

medida en que no vayamos no-

sotr@s condicionando a ese poder
de direccion. : :

Los arts. 39, 40y 41 del ET son
los que especificamente regulan
lasmodificacionesdelas condicio-
nes de trabajo que en cada mo-
‘mento tengamos,

Sinuestras condiciones de traba-
jono estan clarificadas (un horario,
estas tareas y no todo lo que venga,
estas pesetas yno dependiendo de
nosesabequé,...), las posibilidades
dela direccion de la empresa de al-

" terarlas es enorme. Nos sera tre-
~mendamente dificil sujetar y de-

fenderalgo que nos interesa conser-
var pero que continuamente hemos
estado dejando que lo esténmovien-
do, alterando ymodificando.

., Slempre tenemos unas concre-
tas condiciones de trabajo: las que
realmente tenemos (estemos con-
tent@s o no, trabajamos “x" horas,
cobramos “'x " dinero,...). El primer
objetivo siempre es, partiendo de
la situacion real , clarificar y sujetar
lo que ya tenemos.

Asi pues, es fundamental traba-

jar sindicalmente en que nuestras -

condiciones de trabajo estén con-
cretadas y definidas: un calendario
laboral real, un sistema de retribu-
ciones clarito, unas tareas definidas
(por muy amplias que puedan ser),

- un puesto de trabajo concreto, tal

categoria profesional, etc,...

Cuando mayor sea el nivel de

EONCrecion, mejor vamos a poder -« -

mtervenir sindicalmente a la hora
de controlar, discutir, defender,
negociar, ... lasmodificaciones que
nos puedan venir encima.

. Enlamedida que no se alcance
una suficiente concrecion, se van a
producir dos efectos importantes:

e Uno, para quieningresa, con-
sistente en la indeterminacion de
las obligaciones que asume (y no
pocas veces con consecuencias
retributivas, de jornada,... vergon-
zosas, con discriminaciones sexis-
tas y por edad, etc,..).

e Otro para el propio colectivo
de trabajador@s donde ingresa,
pues la aleatoria asignacion inicial
aesanueva persona de distintoho-
rario, de tareas,... conlleva siempre
acoplamientos, desplazamiento y .
redistribucion de las tareas y/o

‘puestos de trabajo similares, etc,...

Siel colectivo no se preocupa de
perfilar bien las condiciones de tra-
bajo, condicionandolas por los inte-
reses del propio colectivo, la empre-
sa ya se preocupara de organizar y
distribuir todo segun las exclusivas
necesidades empresariales..

La presencia de un % de even-
tualidad creciente y de trabajo a
tiempo parcial (especialmente

_mujeres y jovenes) en las empre-

sas; agrava salvajemente estos
efectos, situando a 1@s eventuales
en una posicion de servilismo to-
tal y destrozando progresivamen--
te las propias condiciones de tra-
bajo del personal fijo.




la legisla—
cion labo-

ral espariola otorga a la

empresa en exclusivi-

£l Po derde ‘ direccién

de la empresa.

dad todo el poder de

direccion y organizacion de la actividad laboral (art. 20 del ET), con caracter pre—'
vio v general; ‘E] trabajador estarg obligado a realizar el trabajo convemdo ba]o la=
dzrecczon del empresaﬂo 0 persona en quien éste de]egue”

_Esun principio contrario a to-:

~ das las demas normas del dere-
cho; porque esla clave para que la

empresa responda fielmente a'su -

finalidad de busqueda de benefi-
Clo, pues en absoluto se persigue
. lasatisfaccion de necesidades so-
- clales.

La intervencion de 1@s trabaja-
dor@s o sus representantes sélo en-
tra en juego, con caracter totalmente
© restrictivo y excepcional, cuando la
ley -0 los convenios- lo prevean ex-
presamente. Esta atribucion viene
del modelo economico establecido
en la constitucion espafiola: el Esta-
do espafiol se dota de un sistema
economico basado en la economia
de mercado, con los limites que los

poderes legislativos pudieran esta-

blecer para atender a otras finalida-
‘des sociales.
ELET obedece estrictamente
a esos planteamientos constitu-
cionales, dando todo el poder al
empresario y regulando expre-
samente sus excepciones. En el
- resto de las ramas del derecho,
el principio basico es el acuerdo
bilateral, pero no en el ambito la-
boral.

Partiendo de que tenemos
una concretas condiciones de
trabajo, la legislacion pone en
manos de la direccion de las
empresas un sin fin de instru-
mentos para modificarlas, pa-
ra alterarlas a su deseo y me-
dida, e incluso para romper la
propia relacion laboral cuan-
dolas personas no resultamos

-adaptables a las necesidades

de la empresa.

Estatuto de los trahajadores. [lturua
todo el'poder alos empresarios para
modificar las condiciones de trabajo.




Las modifica
- las podemas

> Segiin la materia a que se refieran:
* Tareas y clasificacion profesional: la movilidad
- funcional. ;
> Tiempo de trabajo: las modificaciones sobre la jor-
nada, horarios, .. :

o Retn.bucmnes las mod1ﬁcac1ones sobre €l sistema y
cuantia de refribucion.

*Lugar del traba;o la movﬂldad geograﬁca

> Segiin la_"releva::\cia de las modificaciones:
* Ordinarias: cuando son modificaciones que la legis-

lacion permite a la empresa, sin limite ni tramite algu-
no. - '

~ *Extraordinarias: cuando las modificaciones se per-

miten pero sélo durante un periodo de tiempo deter-
- minado y en unas concretas circunstancias. :
Sustanciales: cuando siendo importantes adquieren,
‘normalmente, caracter definitivo y requieren unos tra-

mltes especiales, establecidos en la legislacién (las
del art. 41 del ET).

l> Segun el tiempo que duren:
* Temporales
*Indefinidas

Clases de

modlflcac:lones

A‘»nn:es de frabajo

Desde el punto de vista
legal, las condiciones
de trabajo se modifican
dependiendodelo que
la legislacion conside-
ra relevante o no.

Sila legislacion estima que

no es relevante la empresa tie-
ne via libre absoluta; si, por el

- contrario, el conflicto de intere-

ses pudiera impedir que la em-

- presa consiga la modificacion,

la legislacion sefiala unos tra-
mites que permitiran resolver-
lo*‘racionalmente”, es decir, de
acuerdo con las necesidades

de la empresa.

La legislacion endurece los re-
quisitos para las modificaciones
en la medida en que la propia le-
gislacion valora que se acercan a
situaciones no ordinarias y que las
modificaciones se conviertan en
definitivas; :
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Las modlflcac:lones E
- sustanciales delas

condiciones de trabajo.

Horario. Es una de las materias
gue pueden ser ohjeto de modifi-
cacion.

‘Las materias objeto

de modificacion

‘ sustanclal

La legislacmn (ert 41 1 del B

considera modificaciones sustan-
clales solo a las siguientes:

» Jornada de trabajo: n° de horas,
dinamica de descansos semana-
les, descansos entre jornadas, ...

» Horario: la fijacion de la hora de
comienzo y de fin de la jornada
diaria, ast como la fijacion de mni-

clo y termino de las interrupcio-

- nes y pausas que pudieran exisfir.

+ Régimen de trabajo a turnos:
solo el régimen de los rotativos,
pues juridicamente los turnos.
fijos son simples aspectos del
horario (art, 36.3 del ET).

» Sistema de remuneracion

- « Sistema de trabajo

y rendimiento

o Funciones.




1. Modificacién de las condiciones de trabajo en general '

Organizacion. La organizacion de
los recursos humanos Si e “pre-
sume” que mejora la competitivi-
dad justifica la modificacion de las
condiciones de trabajo.

Las causas

que pueden ]ustlficarlas. |

Las mod1f10ac1ones que se pre-
tendan tienen que derivarse -dice
elET ensuart. 41.1- de “...proba-

das razones economicas, técnicas,

organizativas o de produccion...» y
se entienden que existen «.. cuan-
dola adopcion de las medidas pro-
puestas contribuya a mejorar la Si-
tuacion de la empresa a traves de
una mas adecuada organizacion de
Sus recursos, que favorezca su posi-
cion competitiva en el mercado o
una mejor respuesta a las engen—
cias de la demanda.”

Como vemos, es realmente di-
ficil no encajar en esas palabras
cualquier modificacion que una
empresa pueda plantearnos.
Siempre hemos de partir queladi-
reccién de una empresa coge la
perspectiva de mejorar el servicio,
los productos, la organizacion, ... Si
ello tiene efectos finales econo-
micos. ;

Auna empresanole interesaen
absoluto la mejora del producto o
servicio si esa mejora no implica
mas ventas 0 menos costos (como
minimo, quedarse igual). Los
ejemplos mas cruentos y especta-
culares los tenemos en los servi-
cios publicos, como en el caso de
la sanidad (colas de espera, horas
extras y pluriempleo de los sefio-
res medicos,...), pero ocurre lo
mismo en el ambito privado. Mien-
tras el beneficio siga siendo el
determinante inmediato, ninguna
empresa ni servicio publico va

. buscando de propio intento lame-

jora de las cosas, modificaciones
positivas para clientes, para usua-
ri@s,... y. menos para sus trabaja-

~ dor@s, que somos meros instru-

mentos para la consecucion de
ese beneficio.
Normalmente, una oposicion

- legalista alas modificaciones nola

podremos articular discutiendo
sobre si sus-causas son 1egales o)
no, dandonos mas juego los as-
pectos formalistas, es decir, si se
han seguido los tramites previos,
c,... i, sobre todo, utilizar medi~
das legalistas de caracter preven-
tivo, fortaleciendolos derechos re-
feridos a cada materia mediante la
inclusion expresa en convenios de
clausulas que impidan o dificulten
sumodificacién sin el acuerdo pre-

'Vio, que limiten sus efectos, etc, ..

Comprobamos, pues, que

es la labor sindical y colectiva

el dnico instrumento eficaz
paralaprotecciénydefensade
lo que ya tenemos (jjno diga-

mos nada de lo que necesita-

mos y no tenemos!!).
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* Individuales: siempre -

que afecten en un periodo

de 90 dias a un ntimero de

trabajador@s mferior a 10
- en las empresas de menos

de 100, inferior al 10% en

las que ocupen entre 100 y

300 e mmferior a 30 en las

de mas de 300 (kontuz; el

ET dice empresa y no cen-

tro de trabajo).

~ Modificaciones
individuales

o modificaciones
colectivas.

ol la empresa realizara, bajo la
figura de modificaciones indivi-
duales, modificaciones en perio-
dos sucesivos de 90 dias sin que
COICUITan nuevas, las nuevas mo-
dificaciones se consideran efec-
tuadas en fraude de ley; es decir,
- 1o las que se hicieron sin superar
el nimero de trabajador@s esta-

blecidos segtn €l tamafio de e

empresa, sinolas realizadas a par-
tir de superar esos umbrales.

En el caso de las colectivas
(nunca en las consideradas como
individuales), el art. 41.2 hace una
sibilina distincién entrelas *'... con-
~ diciones establecidas en los con-
venios colectivos requlados en el
titulo Il del ET ..." y las ... condi-
ciones reconocidas a los trabaja-
dores en virtud de acuerdo o pac-
to colectivo o disfrutadas por estos
en virtud de una decision unilate-
ral del empresario de efectos co-

=> Las modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo

lectivos.”, todo ello respecto de las
materias de horario, régimen de
trabajo a turnos, sistema de remu-
neracion y sistema de trabajo y
rendimiento (apartados “b”, “c”,
“d"y “e” citados anteriormente)
Sinuestras concretas condicio-
nes de trabajo no figuran en un
convenio en sentido estricto
del término, la empresa podra
imponer su modificacién sin mas

' que seguir los tramites.

En caso de ser convenio colec-
tivo en sentido estricto, en las ma-
terias de horario, régimen de tra-
bajo a turnos, sistema de remune-
raclon y sistema de trabajo y ren-
dimiento, sélo podra alterarlo pac-
tado mediante acuerdo expreso
entre cada empresa y represen-
tantes de l@s trabajador@s y sino
hay nuevo acuerdo no puede im-
poner la modificacion, aungue re-
alice todos los framites sefialados
enelart. 41,

En el resto de aspectos relati-
vos al tiempo de trabajo hara falta
NUEVO CONVENIO Y mientrasno pue-
de imponer o resultaria ilegal el
proceso modificativo. Como con-
secuencia, en la practica, en caso
de que el convenio sea de empre-

sa, todas las materias sélo podran:

modificarse mediante nuevo con-
venio, Siempre en el caso de mo-
dificaciones colectivas y no en las
consideradas como individuales.

Asi pues, vemos lo importante
y determinante que es no solo el
tener unas buenas condiciones de
trabajo, sino que va a depender de
en donde figuren esas condiclo-
nes para que puedan ono puedan
cambiarse sinmas,

e Colectivas seran, en
consecuencia, todas las
modificaciones que afecten
a mas trabajador@s de 1@s
mencionad@s. =




1. Modificacién de las condiciones de trabajo en general.

El procedimiento
para las
modificaciones

Conforme al actual art. 41,
ya no existe la autorizacion

administrativa y el procedi-

miento fijado depende de si
~ las modificaciones que se
pretenden son individuales o
colectivas:

® Para las individuales,
basta con la mera comunicacion a
la'persona afectada y a sus repre-
sentante legales con una antela-
cién minima de 30 dias a la fecha
de su efectividad; esta decision se
puede recurrir ante los juzgados
de lo social, utilizando el especifi-
co procedimiento de impugnacion
individual establecido enlaLey de
Procedimiento Laboral (LPL), den-

tro de un plazo de 20 dias conta--

dos a partir de la comunicacion de
la modificacion.

e Para las colectivas, debe
_realizarse previamente un periodo
de consultas y negociacion; si no
hubiera acuerdo; la empresa co-
munica su decision -también con
una antelacion minima de 30 dias-
ylamisma se puederecurririgual-
mente ante los juzgados de lo so-
cial tanto por las personas afecta-

. dascomopor larepresentacionle-

gal de 1@s trabajador@s, utilizan-
- do el procedimiento de conflicto

colectivo, tambien dentro del pla-
zo de los 20 dias.

Los efectos de las
modificaciones
sustanciales

Una vez comunicada la modifi-

“cacion la legislacion plantea tres

Supuestos, aparte de asumirla y
sufrirla sin mas: considerar la de-
cisién ilegal o injustificada e im-
pugnarla judicialmente, conside-
rarse perjudicad@s y rescindir la
relacionlaborel y, por tltimo, con-
siderar que la modificacion redun-
da en perjuicio de la formacion
profesional o en menoscabo de la
dignidad y solicitar la reselucion

_del contrato judicialmente. Esta
“distinciénno es inocente, Como ve-

remos, pues la ley da efectos jurl-
dicos (monetarios, en consecuen-
cia) que son notablemente dife-
rentes.

e Efectos de la impugna-
cién judicial: si, por la sentencia
del juzgado de lo social, se de-
clarara injustificada la decision
empresarial y la empresa no la
cumple, quienes resultasen afec-
tad@s tienen dos opciones: solicl-
tar la ejecucién de la sentencia en
Sus mismos términos o solicitar la
gjecucion pidiendo la extincion
del contrato con derecho a una in-
demnizacion de 45 dias por ano
(art.50.c del ET). - :

¢ Efectosdelarescision:en
aplicacion del art.41.3 del ET,

. s6lo para los casos de jornada, ho-

rario y régimen de trabajo a turnos,
y cuando quienes resulten afec-
tad@s puedan considerarse perju-
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dicad@s, se puede realizar la op-
cién por la extincion del contrato
* con derecho a una indemnizacion
~ de 20 dias por afio y con untope en
la cuantia de la indemnizacion
equivalente a 9 meses; esta extin-,
cion se iramita como los despidos
objetivos (cartita, se cobra la in-
demnizacion, sise puede, y al paro,
si hay suerte); en caso contrario,
hay que reclamarlo judicialmente. -

= Las modificaciones sustanciales
-de las condiciones de trabajo

e Efectos de la resolucion
del contrato: si, por la sentencia
del juzgado de lo social, se de-
clarara la existencia de perjuicios
parala formacion omenoscabo de
la dignidad, se condena a la em-
presa al abono de una indemniza-
cion de 45 dias por afio (art. 50.a
delET):

Rescision. Se tiene opcion a la res-
cision del contrato con derecho a
indemnizacion cuando se modifique
la jornada del horario.




. Modificacion
' de las condiciones
de trahajo
en general.

@ | .cuADO SE CONSIDERA QUE HAY MODIFICACION SUSTANCIAL EN LAS CONDICIONES DE TRABA
Jo?

2.- ;PASAR A UN TRABAJO A TURNOS ES CONSIDERADO MODIFICACION SUSTANCIAL?

3.- (QUE CAUSAS PUEDEN IUSTIF[CAR LEGALMENTE LA MODIFICACION DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO?

4 - :QUE PROCEDIMIENTOS PREVIOS Y POSTERIORES HAY QUE TENER EN CUENTA A LA HORA DE
PODER EFECTURAR UNA MODIFICACION COLECTIVA DE CONDICIONES DE TRABAJO?

5.- ;LA MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDiCIONES DE TRABAJO ES CAUSA DE RESCISION DEL
CONTRATO CON DERECHO A INDEMNIZACION?
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