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PRIMERA PARTE: MEMORIA
I. RESUMEN/ABSTRACT

A lo largo del presente trabajo se expone el regimen juridico que el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores establece para la modificacion sustancial de condiciones de

trabajo.

Tras hacer explicitos los objetivos pretendidos y la metodologia seguida, en la
primera parte se esbozan los margenes del ius variandi empresarial y el papel de las

modificaciones contractuales como mecanismo de flexibilidad interna en la empresa.

A continuacion, el discurso se detiene en el analisis del concepto de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo para pasar, acto seguido, al estudio de las causas que

habilitan el recurso al articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

El blogue final del trabajo se destina, de un lado, a revisar los aspectos
procedimentales a seguir en el cambio decidido unilateralmente por la empresa; de otro,
a la exposicion de las vias de reaccion puestas a disposicion del trabajador por el

ordenamiento.

Como cierre, se ofrece la prelacion de las conclusiones alcanzadas y de la

bibliografia utilizada.

Palabras clave: poder de direccion, ius variandi, condiciones de trabajo,

modificacion sustancial, flexibilidad interna.

Throughout this work, the legal regime established by Article 41 of the Workers'
Statute for the substantial modification of working conditions is explained.

After making explicit the intended objectives and the methodology followed, the
first part outlines the margins of the business ius variandi and the role of contractual

modifications as an internal flexibility mechanism in the company.

Next, the discourse stops at the analysis of the concept of substantial modification
of working conditions and then moves on to the study of the causes that enable recourse
to article 41 of the Workers' Statute.

The final block of work is intended, on the one hand, to review the procedural
aspects to follow in the change unilaterally decided by the company; on the other hand,

to expose the ways of reaction made available to the worker by the ordinance.



As a closing, the priority of the conclusions reached and of the bibliography used
is offered.

Keywords: power of direction, ius variandi, working conditions, substantial

modification, internal flexibility.
1. OBJETIVOS

Uno de los objetivos esenciales de la reforma laboral de 2012 fue el de fomentar
la flexibilidad interna de las empresas, para que estas pudieran adaptarse con mayor
facilidad y eficacia a las necesidades del mercado y de la demanda. Entre sus previsiones,
se incluyd una nueva alteracion del régimen juridico aplicable a la modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, a fin de aprovechar su potencial como
instrumento preventivo, en el sentido de alternativa empresarial al despido de los
trabajadores. De este modo, al menos en teoria, se evitarian o, al menos, reducirian, las
extinciones fundadas en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, ya
que las empresas podrian hacer frente a las circunstancias adversas y a los cambios

productivos a través de medidas no extintivas.

Dada la trascendencia de la cuestion, en este trabajo se pretende ofrecer una vision
global y panordmica de la regulacion que se establece para dicha modificacion sustancial,
contenida en esencia en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

Se trata de un objetivo relevante, tanto desde el punto de vista laboral, por los
efectos que puede tener en los trabajadores (en positivo -evitacién del despido- y en
negativo -empeoramiento de condiciones de trabajo-), como desde la perspectiva
empresarial de cara a abaratar costes o incrementar beneficios. A nivel juridico, no se
olvide, ademas, que conecta con los articulos 35 y 38 de la Constitucion Espafiola, que
recogen, respectivamente, el derecho de los ciudadanos al trabajo y el reconocimiento de
la libertad de empresa en el marco de la economia de mercado (asi como la defensa de la
productividad por parte de los poderes publicos); también entronca, en fin, con el
principio rector de la politica socioeconémica que obliga a los poderes publicos a “realizar

una politica orientada al pleno empleo” (articulo 40.1).

En el plano legal, tal y como ya ha sido indicado, es el articulo 41 del Estatuto de
los Trabajadores el que recoge el régimen juridico a aplicar, combinando el deseo de
reconocer un amplio margen a los poderes empresariales con el establecimiento de

algunas limitaciones a su ejercicio a fin de salvaguardar la posicion de los trabajadores.



Teniendo esto presente, y para poder satisfacer el objetivo general descrito
(ofrecer una vision global y panordmica de la regulacion legal aplicable a la modificacion

sustancial de condiciones de trabajo), se asumen los objetivos especificos siguientes:

1. Enmarcar las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo a la luz
de los principios del Derecho de contratos, en general, y del Derecho laboral,
en particular.

2. Exponer de forma sistematica la regulacion incorporada al articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores.

3. Completar la imagen legal con la interpretacion efectuada por la
jurisprudencia en su labor de aplicacion de la norma juridica.

4. ldentificar posibles dificultades hermenéuticas y la respuesta doctrinal a las

mismas.
I1l. METODOLOGIA

El primer paso para la realizacion de este Trabajo de Fin de Grado fue la seleccion
del tema a tratar. Tras haber debatido con la tutora posibles alternativas, se optd
finalmente por analizar un aspecto de la regulacion legal del contrato de trabajo que
podria considerarse clasico, pero que también se encuentra de permanente actualidad: la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo; es decir, el articulo 41 del Estatuto

de los Trabajadores).

Con el tema elegido y una vision general de cuales serian los aspectos a tratar, el
siguiente paso fue plantear una guia o sumario que sirviera de soporte al trabajo y que,
practicamente desde el inicio, quedo estructurado en torno a los cuatro grandes bloques
que conforman el discurso final: primero, el contexto de las modificaciones contractuales;
segundo, el concepto y la base juridica de las consideradas sustanciales, asi como las
condiciones de trabajo susceptibles de verse afectadas; tercero, las causas justificadoras
de la decision empresarial; y, por altimo, el procedimiento que debe seguir el empresario
para esta mutacion unilateral y la descripcion de cuéles son las posibles reacciones a su
decision.

Una vez definida esta estructura basica se afronté la blsqueda de manuales,
revistas, libros, articulos, guias y otros documentos para desarrollar cada una de las
secciones, lo que permitio ir completando su contenido. A partir de ese momento, el

trabajo se fue desarrollando en pequefias partes que fueron entregadas a la tutora para su



revision, la cual aporto las pertinentes correcciones, opiniones y puntos de vista, asi como
bibliografia adicional para completar y dar sentido global al trabajo. Tras finalizar la
redaccion de todos los blogues, y habiendo corregido los errores y defectos sefialados por

la tutora, se pudo acometer la ardua tarea de elaborar las oportunas conclusiones.

En este proceso, el método de investigacion seguido ha sido fundamentalmente el
método juridico, partiendo del analisis del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores
como objeto esencial de estudio, pero sin olvidar tampoco el contexto en el que se elabora,

los valores que pretende reflejar o sus efectos practicos.

El esfuerzo con el que se ha realizado este trabajo se ha encaminado a que el
resultado final sea claro y preciso, aunque riguroso en todo momento, en relacion con los

objetivos planteados.



SEGUNDA PARTE: MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO (ARTICULO 41 DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES)

I. INTRODUCCION

El contrato de trabajo es un negocio juridico de caracter bilateral® en el que se
crean una serie de obligaciones para ambas partes, siendo las mas caracteristicas la
prestacion de servicios por parte del trabajador y la retribucion de sus servicios por parte
del empresario. Sobre esta base, la potestad empresarial de modificar las condiciones de
trabajo inicialmente pactadas se puede definir como la capacidad que tiene el empleador
para alterar, de manera unilateral, aquellas condiciones; poder que, en determinados
casos, se rige por lo dispuesto en el art. 41 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(ET, en adelante).

Teniendo en cuenta que el Real Decreto de 24 de julio de 1889 por el que se
aprueba el Codigo Civil (CC en adelante) otorga a las obligaciones contractuales “fuerza
de ley entre las partes” (art. 1091 CC) y no admite que los contratos “puedan dejarse al
arbitrio de una de los contratantes” (art. 1256 CC), habra que buscar el motivo por el cual
el legislador permite que la parte empresarial modifique el contrato de trabajo
unilateralmente, vulnerandose asi, al menos en apariencia, el principio pacta sunt

servanda (“el contrato obliga a los contratantes™).

En virtud del principio juridico de conservacion del negocio, y dado que la
relacion laboral no se va a desarrollar de forma aislada, sino que esta sujeta a las notables
incertidumbres que caracterizan el funcionamiento del mercado y a las que
necesariamente debe adaptarse la empresa para garantizar su continuidad, la legislacion
laboral otorga al empresario la posibilidad de transformar, en mayor o menor medida, las
condiciones de sus empleados. En consecuencia, si dicho cambio no se produce a resultas
de un pacto entre las partes del contrato, el legislador permite, con algunas restricciones,

que el empleador lleve cabo la modificacion unilateralmente.

Se trata de la aplicacion de la clausula rebus sic stantibus (“estando asi las cosas™),

1 Sin perjuicio de la posibilidad abierta por el art. 10 ET, donde se regula el contrato de grupo, para cuya
caracterizacion baste con remitir a CAVAS MARTINEZ, F.: “Trabajo en comun y trabajo en grupo”, en
AA.VV. (GOERLICH PESET, J.M2 Coord.): Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro
homenaje a Tomas Sala Franco, Valencia (Tirant lo Blanch), 2016, pags. 245-254 o DELGADO RUIZ, J.
“El contrato de grupo, trabajo pendiente”, Revista de Informacién Laboral, nim. 3, 2018, pags. 27-49.



principio de derecho que habilita la revision de las obligaciones y contratos cuando, por
circunstancias sobrevenidas, se haya roto el equilibrio econémico contractual y a una de

las partes le resulta imposible o muy gravoso su cumplimiento.
1. El principio pacta sunt servanda y la clausula rebus sic stantibus

El pacta sunt servanda es uno de los principios fundamentales del Derecho Civil
en materia contractual y viene a significar que el contrato obliga a los contratantes y debe
ser puntualmente cumplido, sin excusa ni pretexto. Dicho principio se encuentra
consagrado, entre otros, en los arts. 1091 (“Las obligaciones que nacen de los contratos
tienen fuerza de ley entre las partes contratantes, y deben cumplirse a tenor de los
mismos”), 1256 (“La validez y el cumplimiento de los contratos no pueden dejarse al
arbitrio de uno de los contratantes™) y 1258 CC (“Los contratos se perfeccionan por el
mero consentimiento, y desde entonces obligan, no solo al cumplimiento de lo
expresamente pactado, sino también a todas las consecuencias que, segun su naturaleza,

sean conformes a la buena fe, al uso y a la ley”).

Por lo tanto, los contratos son obligatorios desde la prestacion del consentimiento
contractual, independientemente de la forma en que se hayan celebrado (siempre que
concurran los elementos esenciales para su validez -art. 1278 CC-), salvo los casos en los
cuales la forma sea elemento esencial, algo que no ocurre en los contratos de trabajo, toda
vez que este negocio juridico puede celebrarse por escrito, de palabra e, incluso,
mediando actos concluyentes (art. 8.1 ET) y que cuando para alguna de sus modalidades
se exige forma escrita tal requisito no lo es ad solemnitatem, pues su ausencia no

determina la falta de validez del contrato (art. 8.2 ET)?

En definitiva, los contratos son evidentemente irrevocables, por lo que las partes,
salvo mutuo acuerdo (nueva concurrencia libre de voluntades) no pueden enervar o
modificar su contenido. Ahora bien, tal y como ya se avanzd, una excepcion al principio
pacta sunt servanda, para mitigar su rigor, es la clausula rebus sic stantibus, cuya premisa

viene dada por el advenimiento de una circunstancia del negocio con la cual las partes no

2 A este respecto, y sobre los pilares asentados por la doctrina mas clasica [como APARICIO TOVAR, J.:
“La forma en el contrato de trabajo”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 1, 1980, péags. 131-
140], especialmente recomendable GALIANA MORENO, J.M.: “Forma del contrato de trabajo”, en
AA.VV. (GOERLICH PESET, J.M2 Coord.): Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro
homenaje a Tomas Sala Franco, cit., pags. 221-228.



contaron, ni pudieron contar; es decir, una circunstancia imprevista e imprevisible?,

Esta clausula rebus sic stantibus (que se encuentra implicita en todo contrato)
permite la revision del contrato cuando, por circunstancias sobrevenidas, se ha roto el
equilibrio econémico del mismo y a una de las partes le resulta imposible 0 muy gravoso
su cumplimiento, no resultando suficiente, sin embargo, cualquier cambio de
circunstancias o cualquier agravacion de la prestacion debida®. Se trata de un mecanismo
de restablecimiento del equilibrio de las prestaciones; por tanto, supone una modificacién
de las obligaciones inicialmente asumidas por las partes o, en otras palabras, del principio

pacta sunt servanda.

La clausula no esta regulada en precepto alguno, sino que es una construccion
doctrinal que tradicionalmente la jurisprudencia ha admitido, con mucha cautela, en
ciertos casos. Los requisitos para su aplicacion se resumen en los cinco siguientes®:
primero, que se haya producido una alteracion extraordinaria de las circunstancias;
segundo, que como consecuencia resulte una desproporcion exorbitante y fuera de todo
calculo entre las prestaciones convenidas; tercero, que el desequilibrio producido por
circunstancias sobrevenidas haya sido realmente imprevisible; cuarto, que se carezca de
otro medio para subsanar el desequilibrio patrimonial producido, y quinto, que su
aplicacion y consecuencias resulten compatibles con el principio de buena fe que impone
el Codigo Civil (art. 1258 CC).

2. El ius variandi o poder de direccion del empresario

El contrato de trabajo consagra la situacion de dependencia o subordinacion del
trabajador frente al empleador, portador de una serie de poderes (con fundamento en la
libertad de empresa constitucionalizada en el art. 38 CE) que le permiten ir adaptando la
prestacion debida y, aun asi, quedan amparados por el principio pacta sunt servanda. Pero
estos poderes tienen un alcance limitado y cuando la modificacion pretendida alcanza
cierta envergadura la decision empresarial quedara sujeta a ciertas restricciones. De este
modo, el ordenamiento laboral ofrece una regulacion expresa y ad hoc de la clausula

rebus sic stantibus, al permitir transformaciones sustanciales justificadas por situaciones

3 En torno a esta idea se forjaron en Alemania explicaciones como las procedentes de la teoria de la pérdida
de la base del negocio o de la teoria de la presuposicion, FERNANDEZ RUIZ-GALVEZ, E.: “La alteracion
sobrevenida de las circunstancias contractuales y la doctrina rebus sic stantibus. Génesis y evolucion de un
principio juridico”, Persona y Derecho, Vol. 74, 2016, p4gs. 313-315.

4 Por todas, SSTS 17 de enero de 2013 (rec. 1579/2010) o 18 de enero de 2013 (rec. 1318/2011).
5 Entre muchas, la precursora STS 27 de junio de 1984 (sent. 413/1984).



sobrevenidas, pero someter la decision a la concurrencia de algunas exigencias causales

y procedimentales.

Teniendo esto presente, resulta esencial delimitar cuanto no es mas que ejercicio
del ius variandi empresarial de lo que es verdadera modificacién sustancial de
condiciones de trabajo. Sin perjuicio de un superior detalle posterior, es importante
clarificar ya en este punto que el poder de direccion del empresario viene conformado por
las facultades, emanadas del contrato de trabajo y reconocidas legalmente, que el
empresario -0 la persona en quien delegue- tiene para organizar el trabajo en la empresa
y dirigir la prestacion de trabajo de los trabajadores a su servicio. En su ejercicio el
contenido de la prestacién se va adaptando, mutando, incluso, a partir de decisiones
empresariales cuyo ejercicio es libre (con matices), sin sujecién a las limitaciones que

para los cambios mas relevantes establece el art. 41 ET.

No puede ser de otro modo si se tiene en cuenta que, segun lo establecido en el
art. 1 ET (en estrecha conexidn con los arts. 5.c y 20.1 ET), el trabajador queda sujeto al
poder de direccion empresarial desde el momento en que suscribe el contrato de trabajo,
situandose, conforme consta, en una posicion dependiente respecto al empresario. Asi las
cosas, el ius variandi o posibilidad de introducir modificaciones no sustanciales no es

mas que una manifestacion de dicho poder®.

Este poder de direccion del empresario, que tiene una dimensién general (abarca
las decisiones globales por él adoptadas cuyo objeto es la organizacion laboral de la
empresa -la determinacién del volumen de la plantilla, la contratacion o reduccion del
namero de trabajadores, etc.-) y otra singular (hace referencia a las concretas érdenes e
instrucciones que el empresario, o sus delegados, impartan a cada trabajador para que este
dé cumplimiento a su contrato de trabajo)’, tampoco puede ser concebido como poder
absoluto o ilimitado; antes al contrario, es un poder limitado y reglado cuyo ejercicio
licito esta sujeto a la concurrencia de ciertos requisitos: en primer lugar, el respeto a la
dignidad del trabajador, asi como al resto de los derechos fundamentales y libertad

publicas; en segundo término, la obligatoria observancia de los limites externos impuestos

6 MORENO DE TORO, C. y RODRIGUEZ CRESPO, M.J.: “Ejercicio y limites del ‘ius variandi’ del
empresario”, Temas Laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 98, 2009, pag. 203,
quienes se reconocen expresamente deudores de la obra convertida en principal referente en la materia; a
saber, ROMAN DE LA TORRE, M2.D.: Poder de direccion y contrato de trabajo, Madrid (Graheus), 1993.

" MONTOYA MELGAR A.: “El poder de direccion del empresario en las estructuras empresariales
complejas”, Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracién, nim. 48, 2004, pags. 135y 136.
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por la Constitucion, las leyes, los convenios colectivos y los contratos de trabajo®, y, por
tltimo, la operatividad de la buena fe como barrera infranqueable®.

Ademas, a la hora de enjuiciar un concreto acto empresarial que pretenda
ampararse en su poder de direccion, se establece un triple filtro de razonabilidad (que no
sea arbitrario), funcionalidad (que obedezca a un motivo atendible) e indemnidad del
trabajador (que no le provoque ningun perjuicio material o moral). ElI Tribunal
Constitucional, en este sentido, ha establecido una serie de pautas para considerar correcto
0 no el uso de este poder por parte del empresario: juicio de idoneidad (la medida es
susceptible de conseguir el objetivo propuesto), juicio de necesidad (es necesaria) y juicio
de proporcionalidad (es ponderada o equilibrada)™®.

Tal y como se indico, mas alla del ius variandi se situarian las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo, cuya operatividad se ve mas restringida por la
norma. El cambio en las funciones del trabajador constituye un buen ejemplo para mostrar

los limites entre una y otra institucion.

En virtud del art. 39 ET, el empresario puede proceder a la movilidad funcional
del trabajador siempre que respete un doble limite: las titulaciones académicas y
profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y el debido respeto a la dignidad
de la persona. La norma contempla un ius variandi que, sin embargo, puede adoptar un
doble grado de intensidad que permite distinguir entre movilidad ordinaria y
extraordinaria, siendo esta Gltima la que implica realizacion de funciones (superiores o
inferiores) no correspondientes al grupo profesional del trabajador, motivo por el cual el
precepto impone algunas restricciones®!. Pero cuando la movilidad funcional exceda de
la potestad de direccion empresarial o ius variandi, provocando asi la transformacion de
los aspectos fundamentales de la relacion laboral, y por ende una modificacion sustancial,
se regira por lo dispuesto en el art. 41 ET, al que se reconducen todos los canjes de
funciones que se desarrollen extralimitando los margenes habilitados por el mentado art.
39 ET.

8 STS 5 de febrero de 2008 (rec. 215/2007).
% SSTSJ Cataluiia 18 septiembre de 2001 -dos- (sents. 7022 y 7031/2001).

10 Como simple muestra de muchas mas, SSTCo 186/2000, de 10 de julio; 170/2013, de 7 de octubre, 0
39/2016, de 3 de marzo.

11 Sobre la delimitacion de hipotesis, baste con remitira MONTOYA MELGAR, A.: “Nuevas dimensiones
juridicas de la organizacién del trabajo en la empresa”, Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion,
nam. 23, 2000, pag. 41.
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Todo ello sin perjuicio de reconocer que el devenir de los tiempos ha fortalecido
los poderes empresariales y facilitado las modificaciones unilaterales de condiciones de
trabajo con la pretension de incrementar la flexibilidad interna y, presuntamente, evitar

extinciones contractuales en épocas de crisis.
3. Modificaciones contractuales y flexibilidad interna de la empresa

La comunmente conocida como flexibilidad interna opera como “el conjunto de
mecanismos dirigidos a modificar las condiciones de trabajo de una o varias relaciones
laborales existentes en el seno de la empresa, que pueden adoptarse de comdn acuerdo
con los representantes de los trabajadores o unilateralmente por el empresario, con la
finalidad de adaptar la empresa a las exigencias del mercado y evitar con ello la pérdida
de empleos como consecuencia de la coyuntura econémica”?. Implica, por tanto, una
capacidad de transformar horario, lugar de la prestacion, salario..., en funcion de las

necesidades especificas de la empresa.

Las medidas de flexibilidad interna en las empresas, como alternativa a la
destruccion de empleo, han venido reflejandose en adaptaciones o cambios de tales
condiciones a las circunstancias de la entidad, afectando a distintas materias, entre las que
cabe citar la clasificacion profesional (rotacion de personal en diferentes puestos y tareas
y polivalencia funcional), tiempo de trabajo (horas extraordinarias, distribucion de horas
anuales, pausas en la jornada diaria y semanal, permisos, trabajo a tiempo parcial,
reducciones de jornadas, turnos de trabajo,...), lugar de la prestacion (movilidad

funcional y trabajo a distancia), modificacion sustancial, suspensiones contractuales...22.

En el afio 2012, en un contexto de crisis econdmica, se dicta el Real Decreto-ley
3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral vy,
luego, con alguna novedad, la Ley 3/2012, de 6 de julio, que afirman intentar fortalecer
la flexibilidad de los empresarios en la gestion de los recursos humanos de la empresa y,
al tiempo, la seguridad de los trabajadores en el empleo, acompafiando a ello también
disposiciones en el ambito de la proteccidn social. Estas normas siguen la estela dibujada

previamente por las reformas laborales de 2010-2011 (sefialadamente, la llevada a efecto

12 pPRECIADO DOMENECH, C.H.: “La flexibilidad interna tras la Ley 3/2012, de 6 de julio”, Temas
Laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 118, 2013, pag. 19.

3IBARRA CISNEROS, M.A. y GONZALEZ TORRES, L.A.: “La flexibilidad laboral como estrategia de
competitividad y sus efectos sobre la economia, la empresa y el mercado de trabajo”, Contaduria y
Administracion, nim. 231, 2010, pag. 44.
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a través de la Ley 35/2010), en el sentido de facilitar a la empresa la adaptacion de las

condiciones laborales y salariales a su situacion econdmica y productiva®.

El nuevo enfoque legal viene inspirado en su integridad en la meta de flexibilizar
los poderes empresariales, destacando en este ambito la eliminacion de la clasica nocién
de categoria profesional, ya plenamente sustituida por la méas amplia de grupo profesional,
que otorga un superior margen de operatividad a la movilidad funcional ordinaria.
Asimismo, se intensifican las posibilidades de la flexibilidad interna a partir de una
profunda remodelacion de los arts. 40 (movilidad geografica), 41 (modificacion
sustancial) y 47 ET (suspension del contrato de trabajo o reduccién de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién o derivadas de fuerza mayor). El
legislador ha optado por un disefio en el que la flexibilidad interna se configura como
algo mas unilateral, al verse incrementados los poderes del empresario para actuar
atendiendo a su exclusiva voluntad y sin verse constrefiido por el papel condicionante que

anteriormente se otorgaba a la representacion de los trabajadores®®.

En cualquier caso, y por cuanto a este analisis atafie, cabe afirmar, con la mejor
doctrina, que desde 2012 el art. 41 ET “ha perdido en parte su consideracion como centro
de gravedad de la normativa sobre flexibilidad interna, que se traslada a otros preceptos
como el art. 82.3 ET”, regulador del descuelgue de condiciones de trabajo; desde
entonces, la modificacién de cuantas son previstas en convenio estatutario ya no se

tramitan por el cauce del art. 41 ET, sino por el del art. 82.3 ET*®.

Il. CONCEPTO DE MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

1. La sustancialidad de la modificacion

Tal y como se ha indicado paginas atras, las condiciones de trabajo son pactadas
al inicio de la relacién laboral y plasmadas en el contrato de trabajo, pero el empresario,
en el ejercicio de su poder de direccion, puede adaptar lo pactado durante la vida del

vinculo que une a las partes. Ahora bien, este poder no es ilimitado, y en funcién de la

14 pRECIADO DOMENECH, C.H.: “La flexibilidad interna tras la Ley 3/2012, de 6 de julio”, cit., pag. 17.

15 RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M.: “Flexibilidad interna y externa en el Real Decreto-
Ley 3/2012. Reforma Laboral”, http://mjavierjm-niharra.blogspot.com/2012/05/flexibilidad-interna-y-
externa-en-el.html (08/11/2019).

16 SAEZ LARA, C.: “Medidas de flexibilidad interna: movilidad funcional, geografica y modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo”, Temas Laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social,
nam. 115, 2012, pag. 233.
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medida que se desee adoptar y el nimero de trabajadores afectados, el empresario estara
obligado a seguir un procedimiento establecido en el art. 41 ET, que, ademaés, reclama la

concurrencia de una causa objetiva que justifique dicha modificacion.

En este sentido, es necesario hacer una delimitacion conceptual para determinar
qué forma parte del ambito de aplicacion del art. 41 ET y qué es lo que se encuentra

excluido.

El apartado primero del art. 41 ET recoge una lista enumerativa de las materias a
las que puede concernir la modificacion sustancial; listado no exhaustivo en el que se
incluyen, “entre otras” (tal es el literal de la norma), la jornada de trabajo, el horario y
distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnos, el sistema de
remuneracion y cuantia salarial, el sistema de trabajo y rendimiento y las funciones,
siempre y cuando -en este Gltimo caso- no excedan de los limites que prevé el art. 39 ET
para la movilidad funcional. Por consiguiente, puede afectar a estas materias, pero
también a otras no incluidas expresamente en el elenco, debiendo atender al requisito de
“sustancialidad” para determinar el ambito de actuacion del mentado art. 41 ET. Asi lo
ha afirmado de forma clara y contundente el Tribunal Supremo, cuya jurisprudencia ha
declarado, respecto a las incorporadas al art. 41.1 ET, que “ni estan todas las que son, ni

son todas las que estan™'’.

Adquiere aqui plena significacion la delimitacién efectuada del poder de
direccién, en tanto puede haber mutaciones que, aun sin ser insignificantes, tampoco
alcancen entidad suficiente como para ser consideradas como sustanciales; al ser
valoradas como accesorias, su régimen se reconduce al propio ius variandi del
empresario. En otros casos, se trata de cambios con cierto empaque pero que no deben
gestionarse segun lo dispuesto por el art. 41 ET, pues encuentran una respuesta y
procedimiento especifico en otros apartados de la norma; tal es el caso del aumento de la
jornada debido a la realizacion de horas extraordinarias (art. 35.4 ET), la movilidad
funcional (art. 39 ET) o, por no seguir, la movilidad geogréafica (art. 40 ET). En fin,
tampoco tendran la consideracion de modificaciones sustanciales, y se someteran a un
régimen juridico especifico, cuantas sean fruto de una novedad legal o convencional, las
que impliguen una mejora absoluta o las que sean resultado de las alteraciones solicitadas

por victimas de violencia de género.

17 STS 26 de abril de 2006 (rec. 2076/2005).

14



Efectuadas estas salvedades, procede centrarse en el requisito de la sustancialidad,
primero de los que exigidos por el art. 41 ET para su aplicacién, pues, como manifiesta,
la transformacion debe ser de naturaleza sustancial, pero -cabe entender- sin alcanzar tal
entidad que con ella se produzca en realidad la sustitucion de una relacion laboral por otra

diferente.

Un primer acercamiento a la nocion viene dado por el Diccionario de la Real
Academia de la Lengua Espanola, que define el término “sustancial” como “importante
o esencial”’; también como “perteneciente o relativo a la sustancia”, entendiendo por esta,
de nuevo, “parte esencial o mas importante de algo™8. En el concreto dmbito juridico-
laboral, el propio art. 41 ET, en su primer apartado, considerara como tales “las que estén
relacionadas con la competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo en
la empresa”. En cualquier caso, “la calificacion de sustanciales de las modificaciones
contractuales constituye un concepto juridico indeterminado cuya precisa delimitacion no
esta exenta de polémica. El Tribunal Central de Trabajo estim6 que una interpretacion
racional de tal expresion obligaba a concluir que una modificacion de las condiciones del
contrato adquiere la categoria de sustancial cuando objetivamente implica una mayor

onerosidad de la prestacion de los trabajadores™?®.

Sentencias posteriores la definen como aquella que “sea de tal naturaleza que
altere y transforme los aspectos fundamentales de la relacion laboral”?, entre otras
posibles, “las previstas en la lista ad exemplum del art. 41.2 ET, pasando a ser otras
distintas, de un modo notorio”; en cambio, cuando se trata de simples modificaciones
accidentales, estas no tienen tal carécter, siendo manifestaciones del poder de direccion y

del ius variandi empresarial®*.

Aun asi, el término “sustancial” sigue siendo difuso, de ahi la imperiosa necesidad
de acudir a los criterios que la jurisprudencia ha ido forjando en sus pronunciamientos.
El Tribunal Supremo reconoce que, partiendo de que la lista de condiciones establecidas

en el art. 41 ET es meramente ejemplificativa y no exhaustiva, es imposible trazar una

18 RAE: Diccionario de la Lengua Espariola, 2019, disponible en https://www.rae.es/ (08/11/2019).

19 STS 10 de octubre de 2005 (rec. 183/2004). El Tribunal Constitucional define los conceptos juridicos
indeterminados como aquellos “cuyo contenido concreto debe ser obtenido mediante la aplicacion, a las
circunstancias especificas de cada caso, de los criterios objetivos que sean congruentes con su enunciado
genérico”, SSTCo 180/1996, de 12 de noviembre 1996, 0 223/1988, de 24 de noviembre de 1988.

20 STS 22 de junio de 1998 (rec. 4539/1997).
2L STS 12 de septiembre de 2016 (rec. 246/2015).
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nocion dogmatica de modificacién sustancial, lo que hace preciso acudir a criterios
empiricos de casuismo, sin perjuicio de tomar como punto de partida la idea de que es
sustancial aquella variacion que, conjugando su intensidad y la materia sobre la que verse,
es realmente o potencialmente dafiosa para el trabajador. Asi pues, para valorar en el caso
concreto habra de ponderarse no solamente la materia sobre la que recaiga la mutacion,
sino también sus caracteristicas, y ello desde la triple perspectiva de su importancia

cualitativa, su alcance temporal e, incluso, las eventuales compensaciones??.

Cabe poner de manifiesto que, como regla general, la jurisprudencia parece
mantener que cuando la modificacion actle sobre los aspectos fundamentales de la
condicidn de trabajo, siempre tendra la consideracion de sustancial®; por contra, cuando
no lo haga sobre contenido, sino sobre los procedimientos establecidos para su ejecucion,

la decision empresarial nunca tendra tal caracter.

A modo de ejemplo, cabe citar algunas muestras de modificaciones que los
tribunales no han considerado como suficientemente relevantes: la atinente al régimen de
permisos Y licencias contenida en el acuerdo empresarial®*, el no computo de las horas de
toma y deje de servicio como extraordinarias (hasta entonces computadas como tales)?®,
la nueva denominacion de un complemento salarial en el sistema retributivo (pero
manteniéndose la misma cuantia y naturaleza)?®, la supresion de un plus salarial de
penosidad por ruido al entender que no se dan los requisitos necesarios para su devengo?’,
la exclusion del turno nocturno de los turnos de trabajo por motivos de salud del
trabajador?, la limitacion del cobro de objetivos vinculados a los de grupo y area, la
implantacion de un nuevo programa de gestion de tiempo® o el establecimiento de un

nuevo sistema de trabajo comercial®!.

22 STS 4 de diciembre de 2018 (rec. 245/2017).

23 STS 9 de abril de 2001 (rec. 4166/2000).

24 STS 3 de abril de 1995 (rec. 2252/1994).

25 STSJ Catalufia 3 de abril de 1995 (sent. 2256/1995).

%6 STSJ Madrid 9 de diciembre de 1997 (rec. 2958/1997).
27 STSJ Aragon 3 de febrero de 2012 (rec. 7/2012).

28 STS 18 de diciembre de 2013 (rec. 2566/2012).

29 STS 25 de marzo de 2014 (rec. 140/2013).

30 SAN 16 de febrero de 2015 (rec. 333/2014).

31 STS 29 de noviembre de 2017 (rec. 23/2017).
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2. Lista, meramente ejemplificativa, de condiciones de trabajo susceptibles

de verse afectadas por una modificacion sustancial

El segundo parrafo del art. 41.1 ET cita una serie de condiciones laborales sobre
las cuales el empresario puede aplicar la citada modificacion sustancial, pero, como bien
claro refleja el propio articulo y segun ha sido adelantado, no se trata de una lista cerrada,

sino que es una enumeracion meramente ejemplificativa.

En consecuencia, y sintetizando cuestiones ya puestas de manifiesto, por una
parte, puede darse una modificacion de alguna de estas condiciones en la que, sin
embargo, no resulte aplicable el art. 41 ET por carecer del requisito de sustancialidad; por
otra, puede producirse una modificacion que exija la aplicacion del procedimiento
regulado en el art. 41 ET sin que esté implicada ninguna de las expresamente listadas. En
otras palabras: cuando se vea afectada de forma leve, meramente accidental, alguna de
las materias indicadas en la lista, el hecho tendra lugar al amparo del poder de direccion
y del ius variandi empresarial; asimismo, si la materia no aparece recogida en el elenco,
pero la entidad del cambio es suficientemente intensa, si que se tratara de una decision
sujeta al art. 41 ET.

En definitiva, lo que hace esta lista es proporcionar un primer indicio de
sustancialidad, el cual debera confirmarse atendiendo a la trascendencia de la medida,
determinada tras el andlisis detenido de las circunstancias concurrentes en el caso

concreto®?,
2.1. Jornada de trabajo

El art. 41.1.a) ET alude a la posibilidad de modificar la jornada de trabajo,
entendiendo por tal el tiempo que el trabajador dedica a la ejecucion de su trabajo cada
dia (o cada semana o cada afio); es decir, el tiempo durante el cual el empleado esta a
disposicion del empresario, realizando las actividades por las que percibe su salario®3.
Todo ello sin perjuicio de la ficcion juridica en virtud de la cual la norma exige que sea
considerado tiempo de trabajo efectivo el dedicado a otras actividades distintas al trabajo

contratado.

32 STS 29 de noviembre de 2017 (rec. 23/2017).

33 Resulta conveniente traer a colacion las palabras del maestro Alonso Olea, cuando certeramente sefialaba
que “lo que el trabajador debe no es realmente tiempo de trabajo, sino el trabajo prestado durante un cierto
tiempo, se supone que la jornada se invierte en un trabajo efectivo y real”, ALONSO OLEA, M.: “Jornada
de trabajo y temas conexos”, Revista de Politica Social, nim. 141, 1984, pag. 77.
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La jornada de trabajo estd compuesta por una vertiente cuantitativa (“el quantum
de la jornada, el montante total de horas durante las que se prestan servicios”) y otra
cualitativa (“la colocacion a lo largo del afio de todas las horas durant