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El canvi de conveni aplicable

La determinaci6 del conveni sectorial aplicable
en una determinada empresa, quan aquesta no
disposa de conveni propi, constitueix una decisio
de gran transcendencia per a aquesta empresa, ja
que d’aixo dependra la norma que haura de regir
les seves relacions laborals en un futur.

La determinacié del conveni aplicable és una
competeéncia empresarial. Aixo no suposa que
dispost d’una llibertat absoluta per seleccionar el
conveni col lectiu més adequat als seus interessos. La
selecci6 del conveni s’ha de fer a partir dels criteris
que legalment 1 jurisprudencialment s’han anat
elaborant (vegeu sobre aquest tema la newsletter de
I'agost del 2015). Pero que passa quan, seleccionat 1
aplicat un conveni, 'empresa considera convenient
o necessari el canvi de conveni aplicable? El punt
de partida ve condicionat pel valor normatiu del
conveni col lectiu. El conveni estatutari, és a dir,
aquell que ha estat negociat d’acord amb el que
estableix I'Estatut dels Treballadors (ET) 1 publicat
al Butlleti Oficial corresponent, constitueix una
autentica norma que no ¢és disponible per als seus
destinataris. Tal com estableix I'article 82 de I'ET,
«els convenis col lectius regulats per aquesta llei
obliguen tots els empresaris 1 treballadors inclosos
dins del seu ambit d’aplicaci6 1 durant tot el temps
de la seva vigéncia». Per aquest motiu, com a regla
general, ni I'empresa ni els treballadors poden
imposar unilateralment un canvi en el conveni
aplicable. No obstant aixo, estem davant d’una
regla general que admet diverses excepcions:

1) L'extinci6 de la ultraactivitat determina,
d’acord amb l'article 86.3 del TRLET 1 excepte

pacte en sentit contrari, que s’apliqui el conveni
col lectiu d’ambit superior si n’hi hagués. Un
canvi, per exemple, de conveni sectorial provincial
a estatal, que Pempresa decidiria unilateralment ja
que derivaria d’un mandat legal.

2) En els suposits de successi6 d’empresa,
el manteniment del
treballadors transferits concloura si a) es produeix
un pacte en sentit contrari amb els representants
dels treballadors una vegada consumada la
successio; b) fins a la data d’expiracio d’aquell
conveni o ¢) fins a I'entrada en vigor d’'un nou
conveni col lectiu que resulti aplicable a I'entitat
economica transmesa.

conveni

aplicable als

3) Per la seva banda, la jurisprudeéncia ha admes
que les empreses puguin canviar unilateralment
el conveni aplicable si va hi va haver error en
la selecci6 d’aquest i, també, quan concorrin
causes economiques, técniques, organitzatives o
productives que justifiquin acudir al procediment
del’article 41 de’E'T. S’ha de ressenyar, no obstant
aixo, que les senténcies evidencien una posicid
molt restrictiva a admetre aquesta mena de canvis,
fins 1 tot quan es fa amb l’acord dels treballadors
(trobem un exemple d’aixo en la recent senténcia
de I’Audiencia Nacional 98/2019 del 30 de
juliol). Per aixo ¢és convenient, en aquesta mena
d’escenaris, actuar amb summa cautela 1 justificar
molt adequadament la necessitat del canvi de
conveni aplicable (per exemple, aparici6 d’una
nova norma convencional amb la qual 'activitat
principal 1 real de I'empresa té una connexié més
gran; canvis en l’activitat principal de 'empresa...
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Permisos, retribucio i1 discriminacio per rao de genere

L’exercici dels permisos 1 suspensions pot
incidir en la dimensi6 retributiva en un doble
sentit. En primer lloc, quan ens trobem davant
d’'un permis retribuit, sha de determinar la
quantia d’aquesta retribuci6, 1 s’ha d’establir,
per exemple, si mentre el treballador en gaudeix
percebra determinats complements
vinculats a 'acompliment efectiu del lloc de
treball. En segon lloc, el gaudi del permis
pot incidir en la meritacié6 de determinats
complements salarials quan aquests es vinculen
en la seva configuracié a I'efectiva prestaci6é de
serveis. En relaciéo amb les dues quiestions, s’han
dictat recentment dues senténcies que posen de
manifest la incidéncia que té el principi de no
discriminaci6 per rad de genere 1 la protecci6 de
la conciliaci6 de la vida laboral 1 familiar en el
binomi permisos-retribucio.

salarials

En la primera de les sentencies, STS del 16
de juliol del 2019, el Tribunal Suprem, seguint
doctrina consolidada, declara contraria a dret la
practica empresarial consistent a no computar
com a hores efectivament treballades, a I’efecte
de la meritaci6 d’'un complement salarial, les
abseéncies al servel per causa de maternitat,
paternitat, risc durant Pembaras, risc durant
la lactancia natural, adopci6é o acollida, 1 aixo
tot que el titular d’algun d’aquests drets pugui
ser el treballador home. D’aquesta manera,
pel Tribunal Suprem el gaudi per les persones
treballadores dels drets parentals vinculats a
la conciliacié no els pot originar cap mena de
perjudici economic. Aixi, a més de declarar

il legal la practica, declara el dret dels afectats a
I’abonament de les diferencies retributives que se
n’haguessin pogut derivar.

En la segona de les sentencies, del 24 de
maig del 2019, I’Audi¢ncia Nacional, en un
suposit en el qual algunes empreses del sector de
telemarqueting no abonaven els plusos d’idiomes
1 nocturnitat 1 els complements per festius
1 diumenges als treballadors 1 treballadores
que gaudien d’algun dels permisos retribuits
reconeguts a l'art. 28 del conveni sectorial,
després de declarar que el conveni atribuia un
dret subjectiu ple al permis retribuit, ja que
no excloia cap concepte retributiu, afegeix,
amb caracter general, que «no resulta legitim
penalitzar ni directament ni indirectament
I'exercici per part dels treballadors de drets que
es trobin vinculats a les situacions d’embaras,
part o lactancia (article 8 de la Llei Organica
d’Igualtat), o al compliment de deures parentals
o a l’exercici de drets de conciliacié de la vida
professional amb la personal 1 laboral».

Les dues senteéncies posen en evidencia
la necessitat de comprovar si les politiques
retributives implantades a 'empresa s’ajusten
al principi de no discriminaci6 per ra6 de
genere. Una “profilaxi” que esdevé ara més
necessaria que mai si es té en compte que les
noves obligacions de registre salarial establertes
a l'art. 28.2 1 3 de 'ET poden fer aflorar amb
més intensitat les difereéncies salarials existents a
I’empresa.
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Sancié a una empresa per acomiadar un treballador utilitzant la videogravacio
efectuada per un empleat.

L’Agencia Espanyola de Proteccio de Dades (AEPD) ha sancionat amb una multa de
12.000 euros una empresa per utilitzar les imatges gravades per un treballador per
sancionar un altre dels seus empleats. El treballador, que, d’acord amb les seves
declaracions, estava fart que el seu company dediqués el seu temps de treball a
assumptes personals aliens a les seves funcions laborals (reparar la seva moto, parlar
per telefon, etc.), va decidir gravar amb el seu mobil aquests comportaments i lliurar la
gravacio a 'empresa, que va sancionar amb 45 dies de suspensié de feina it sou laltre
empleat.

L’AEPD considera que les exigencies en materia de proteccio de dades relatives a l’us de
dispositius de videovigilancia en I’ambit laboral no solament s apliquen a les cameres
de seguretat que instal-li la mateixa empresa, siné també a qualsevol enregistrament
que es pugui fer a la feina i que després sigui utilitzat per al control dels empleats.

L’AEPD destaca que, d’acord amb el Reglament General de Proteccié de Dades, en
utilitzar la gravacio de mobil 'empresari va efectuar un tractament de dades amb
«efectes juridics en el si d’un control laboral», sense haver informat el treballador
sancionat ni de la recollida de les seves dades ni dels drets associats a aquesta
circumstancia. I aixo, conclou l'organisme, va vulnerar Uarticle 5.1 del RGPD, que
estableix que les dades seran tractades «de manera licita, lleial i transparent en relacio
amb linteressaty.

L’AEPD recorda que en la jurisdiccio social s’admet l’us de cameres de seguretat en
els llocs de treball per controlar lactivitat dels treballadors sempre que existeixi
proporcionalitat i es garanteixin els drets dels empleats, «comengcant amb una
informacio expressa, clara i detallada de l’us, les finalitats del sistema 1 l’'exercici de
drets de la plantillay). Malgrat que no hi aplica Uarticle 89 de la nova Llei Organica
de Proteccio de Dades, que regula I’us de sistemes de videovigilancia per part dels
ocupadors, ja que la gravacio no va ser realitzada per 'empresa, exigeix uns requisits
stmilars als continguts en aquell precepte (informacio prévia i de forma expressa, clara
i concisa als empleats sobre la instal-lacio de les cameres, aixi com sobre la finalitat de
les imatges que puguin captar-se a través d’aquestes).

Tot 1 que es tracta d’una sancio que pot ser objecte de recurs davant els Tribunals,
ha de servir-nos per ser cautelosos amb la utilitzaci6 amb finalitats laborals de les
gravacions realitzades per tercers.

La informacié continguda en aquest Butlleti constitueix una sintesi que no pot ser aplicada sense un assessorament legal previ.

Quedem a la seva disposicid per a qualsevol comentari o aclariment sobre la informacié continguda en aquest document a: newsletter@antras.net.
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