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El conveni col‘lectiu com a instrument de regulacio de

les condicions de treball.

El nostre sistema de relacions laborals reserva
al conveni col lectiu un paper fonamental en la
regulaci6 de les condicions de treball. En aquest
sentit, la nostra legislaci6 consagra diverses
garanties que, a més de protegir al conveni
com a marc normatiu, intenten afavorir-lo com
a via de regulaci6 ordinaria i habitual de les
condicions de treball a les empreses. Aquest 1 no
cap altre és el sentit d'institucions 1 figures com
el deure de negociar en bona fe previst a I’article
89 de I'Estatut dels Treballadors (TRLET),
la ultraactivitat regulada a I’article 86.3 del
TRLET, la prohibici6 d’utilitzar I’autonomia
individual com a instrument de regulacié
general de les condicions de treball tipiques del
conveni (per exemple, la molt recent sentencia
del Tribunal Suprem del 6 de setembre de
2021) o que, quan estem davant d’un conveni
estatutari, la llei garanteixi la seva aplicabilitat
automatica 1 general sobre les condicions de
treball incloses en el seu ambit d’aplicaci6. Pero
la veritable fortalesa de la negociaci6 col lectiva
radica o hauria de radicar en el fet que sigui un

instrument funcional 1 eficient per a empresaris
1 treballadors. La proximitat del conveni 1 dels
subjectes que el negocien a la realitat normada
fan del conveni un instrument regulador adaptat
a la realitat de les relacions laborals en que
sha d’aplicar. D’altra banda, el seu caracter
negociat garanteix una composicié equilibrada
dels interessos en joc, que, a més de dotar-lo de
legitimitat, constitueix una garantia d’eficiencia
de la regulaci6. Tot aixo passa, segons el nostre
parer, perque el conveni és un instrument adaptat
pero també adaptable a les circumstancies
concretes per les quals transcorre el que podriem
qualificar com I’esdevenir vital de 'empresa. En
moments com els actuals, en que es discuteix la
reforma d’institucions com la ultraactivitat, la
prioritat del conveni d’empresa o la figura de
la “desvinculaci6”, no s’hauria d’oblidar que el
conveni ha de ser un instrument que protegeixi els
drets 1 els interessos de treballadors 1 empresaris.
Nomeés tenint en compte els interessos dels dos
subjectes que ’han de negociar estarem protegint
la negociacié col lectiva.
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Sobre P’existéncia de trasllat. Hi ha necessitat de canvi de domicili quan el nou
centre de treball esta situat a 56 km?.

L’article 40 TRLET estableix la frontera entre un trasllat i una mobilitat geografica feble
en la necessitat del canvi de domicili. Si la decisio de canvi de lloc de treball acordada
per Uempresa implica per al treballador la necessitat de canviar de domicili, estarem
davant d’un trasllat que requerira lexistéencia de causes tecniques, organitzatives,
economiques o productives que el justifiquin, aixi com seguir un procediment que
dependra de la naturalesa individual o col-lectiva del trasllat. Addicionalment, davant
d’un trasllat, la persona afectada, a més d’impugnar la mesura, tindra dret a rescindir el
contracte amb dret a una indemnitzacié de 20 dies per any de servei amb un limit maxim
equivalent a 12 mensualitats. Si, per contra, el canvi de lloc de treball no requereix que
el treballador canvii el seu domacili, estarem davant d’una mobilitat geogrdfica feble,
que forma part del poder de direccio ordinari 1 que, per aixo, no requereix justificacio,
tramatacio formal especifica ni atorga al treballador el dret a rescindir el contracte amb
indemnatzacio.

Aquesta distincio és tan important com difusa la frontera entre un cas i laltre. La lle:
no ha establert cap parametre per determinar quan estem davant d’una mobilitat
geogrdfica que requereixi canvi de domicili (trasllat) o no. Aixi, tret que es preveg: en
el conveni col-lectiu d’aplicacio (per exemple, 25 km en el cas del Conveni col-lectiu
d’ambait estatal per a les empreses de mediaciéo d’assegurances privades o del XXIV
Conveni col-lectiu del sector de la banca), en cas de conflicte la decisio recaura en la
Inspeccio o en els tribunals. Una valoracio casuistica en la qual els tribunals tenen en
consideracio aspectes com la distancia i el temps de desplacament entre el domicili del
treballador i el nou centre de treball, els mitjans de transport existents entre el lloc de
residencia i el nou centre de treball (autovia, carretera de muntanya...), la despesa diaria
del transport o les compensacions ofertes per 'empresa.

Una sentéencia recent del Tribunal Suprem ha descartat, anul-lant les sentencies
dictades en instancia 1 suplicacid, que el canvi a un centre de treball situat a 56 km del
centre d’origen constitueixi un suposit de trasllat. No constitueix el record pel que fa
a la distancia. La STS] de Catalunya del 19 de gener de 2011, per exemple, va estimar
que una distancia de 60 km no suposava un trasllat, pero, en aquest cas, a diferencia de
Uara comentat, el TS] va tenir en consideracié que existia una compensacié economica
de 300 € mensuals © que el trajecte discorria per una autovia sense peatge. El que si
que resulta destacable és que la sentencia del Tribunal Suprem descarta rotundament
Paplicacio analogica del criter:i establert a larticle 301 de la Llei general de Seguretat
Social en relacio amb les ofertes d’ocupacio adequades (distancia de més de 30 km o que
requereixt al treballador emprar un temps de desplacament de més del 25% de la seva
Jornada laboral). D’aquesta manera, a partir d’aquesta senténcia, no s’ha de considerar
automaticament que els canvis de lloc de treball de més de 30 km o que impliquin un
temps de desplacament de més del 25% de la jornada laboral constitueixen, en tot cas,
un trasllat, sino que caldra estar a les circumstancies concretes del cas.
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Pauses amb disponibilitat i temps de treball. La STJUE del 9 de setembre de 2021.

Una vegada més, bombers, pauses i Tribunal de Justicia de la Uni6 Europea (TJUE). St en
Passumpte Matzak (sentéencia del 21 de febrer de 2018, C-518/15), el TJUE va determinar
que el temps de guardia que un bomber voluntari belga passava al seu domicili, amb
lobligacio de respondre a les convocatories del seu empresari en un termini de vuit
manuts, havia de considerar-se temps de treball, ara ha de respondre si el temps de
descans de 30 minuts reconegut a un bomber txec constitueix temps de treball quan se li
exigeix estar en condicions de sortir en 2 minuts a efectuar una intervencio, ¢ aixo amb
independencia que la interrupcio s’arribi a produir.

Durant aquestes pauses, el treballador no era substituit i havia de portar un transmissor
que lavisava, en cas necessari, que el vehicle d’intervencié el recolliria davant del
menjador de Uempresa al cap de 2 minuts. Les pauses només es computaven com a
temps de treball si eren interrompudes; la resta no eren remunerades. El treballador
argumenta que totes les pauses han de ser remunerades en tenir la consideracié de
temps de treball.

Segons el TJUE, durant aquestes pauses, el treballador estava subjecte a un regim de
guardia. Referent a aixo, la jurisprudencia europea ha assenyalat que el concepte de
temps de treball inclou tots els periodes de guardia, inclosos els que es porten a terme
en regim de disponibilitat no presencial, durant els quals smposen al treballador unes
limitacions de tal naturalesa que afecten objectivament i1 de manera considerable la
seva capacitat per administrar lliurement el temps durant el qual no es requereixen els
seus serveis professionals i per dedicar aquest temps als seus propis interessos. Aixi,
un periode de guardia durant el qual simposa al treballador un termini per tornar a la
Jeina de pocs minuts s’ha de considerar, en principi, temps de treball integrament, ja
que es dissuadeix clarament el treballador de planificar qualsevol activitat d’esbarjo,
encara que sigui de curta durada.

Resulta fonamental tenir en consideracio que pel TJUE, la valoracio de si existeixen o
no aquestes restriccions a la possibilitat del treballador d’ administrar lliurement el seu
temps per dedicar-lo a les activitats de la seva elecci6, no estan vinculades a la curta
durada de les pauses, 30 minuts cadascuna, siné a la seva obligacio d’estar preparat per
sortir a una intervencio en només 2 minuts.

Addicionalment, l’'ocasionalitat i la imprevisibilitat dels requeriments laborals durant
aquestes pauses, lluny de determinar que aquestes guardies constitueixin un periode
de descans, constitueix un efecte restrictiu addicional respecte a la possibilitat que el
treballador gestioni lliurement aquest temps, ja que se’l col-loca en situacio d’alerta
permanent. Per tot aixo, la resposta del TJUE considera que aquestes pauses concedides
al treballador durant la jornada diaria constitueixen temps de treball, ja que, d’una
apreciacio global de les circumstancies, es despren que les limitacions imposades
afecten objectivament i de manera considerable la capacitat per administrar lliurement
el temps durant el qual no es requereixen els seus serveis professionals i la possibilitat
de dedicar aquest temps als seus propis interessos.
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Els dies d’assumptes propis no es perden amb PERTO.

Ulnteressant senténcia de I’Audiencia Nacional en relacio amb la incidéncia que té
Paplicacio d’un ERTO covid-19 de suspensio de jornada respecte als dies de permis
per assumptes propis regulats en conveni. L'Audiéncia descarta que calgui aplicar la
regla de prorrata i descomptar la part proporcional corresponent a la suspensio de la
jornada de treball, 1 reconeix el dret dels treballadors a gaudir integrament dels dies
d’assumptes propis regulats en conveni col-lectiu.

Dues consideracions han de ser tingudes en compte: 1) estem davant d’una senténcia
de Audiencia Nacional i, per tant, no constitueix jurisprudeéncia; 2) aquesta senténcia
es refereix a la regulacio concreta d’un conveni col-lectiu (el Conveni col-lectiu sectorial
estatal de serveis externs auxiliars i atencio al client en empreses de serveis ferroviaris),
de manera que, a priori, no se’n pot fer una aplicacié extensiva i1 automatica a altres
ambats.

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

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