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El convenio colectivo como instrumento de regulacion
de las condiciones de trabajo.

Nuestro sistema de relaciones laborales reserva
al convenio colectivo un papel fundamental en la
regulacion de las condiciones de trabajo. En este
sentido, nuestra legislaciéon consagra diversas
garantias que, ademas de proteger al convenio
como marco normativo, tratan de favorecerlo
como via de regulacién ordinaria y habitual de
las condiciones de trabajo en las empresas. Este
y no otro es el sentido de instituciones y figuras
como el deber de negociar en buena fe previsto
en el art. 89 del Estatuto de los Trabajadores
(TRLET), la ultraactividad regulada en el art.
86.3 del TRLET, la prohibicién de utilizar
la autonomia individual como instrumento
de regulacién general de las condiciones de
trabajo tipicas del convenio (por ejemplo, la muy
reciente sentencia del Tribunal Supremo de 6
de septiembre de 2021) o que , cuando estamos
ante un convenio estatutario, la ley garantice
su aplicabilidad automatica y general sobre las
condiciones de trabajo incluidas en su ambito
de aplicacion. Pero la verdadera fortaleza de la
negociacion colectiva radica o deberia radicar
en que sea un instrumento funcional y eficiente

para empresarios y trabajadores. La proximidad
del convenio y de los sujetos que lo negocian
a la realidad normada hacen del convenio un
instrumento regulador adaptado a la realidad
de las relaciones laborales en que se ha de
aplicar. Por otra parte, su caracter negociado
garantiza una composicion equilibrada de los
intereses en juego que, ademas de dotarlo de
legitimidad, constituye una garantia de eficiencia
de la regulaciéon. Todo ello pasa, a nuestro
juicio, porque el convenio sea un instrumento
adaptado pero también adaptable a las concretas
circunstancias por las que transcurre lo que
podriamos calificar como el devenir vital de la
empresa. En momentos como los actuales, en
los que se discute la reforma de instituciones
como la ultraactividad, la prioridad del convenio
de empresa o la figura del “descuelgue”, no
deberia olvidarse que el convenio debe ser un
instrumento que proteja los derechos e intereses
de trabajadores y empresarios. Sélo teniendo
en cuenta los intereses de los dos sujetos que
deben de negociarlos estaremos protegiendo a la
negociacion colectiva.
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Sobre la existencia de traslado ;Existe necesidad de cambio de domicilio cuando
el nuevo centro de trabajo esta a 56 km.?.

El art. 40 TRLET establece la frontera entre un traslado y una movilidad geografica debil
en la necesidad del cambio de domicilio. St la decision de cambio de lugar de trabajo
acordadaporlaempresaimplicaparaeltrabajadorlanecesidad de cambiar sudomicilio,
estaremos ante un traslado que requerira la existencia de causas técnicas, organizativas,
economicas o productivas que lo justifiquen, asi como seguir un procedimiento que
dependera de la naturaleza individual o colectiva del traslado. Adicionalmente, ante
un traslado, la persona afectada, ademas de impugnar la medida, tendra derecho a
rescindir el contrato con derecho a una indemnizacion de 20 dias por ario de servicio
con un tope maximo equivalente a 12 mensualidades. S, por el contrario, el cambio de
lugar de trabajo no requiere que el trabajador cambie su domicilio, estaremos ante una
movilidad geografica débil que forma parte del poder de direccion ordinario y que, por
ello, no requiere justificacion, tramitacion formal especifica ni otorga al trabajador el
derecho a rescindir con indemnizacion el contrato.

Tan importante es la distincion como difusa la frontera entre una y otra. La ley no
ha establecido parametro alguno para determinar cuando estamos ante una movilidad
geogrdfica que requiera cambio de domicilio (traslado) o no. Asi, a salvo de prevision
en el convenio colectivo de aplicacion (por ejemplo, 25 km. en el caso del Convenio
colectivo de ambito estatal para las empresas de mediacion de seguros privados o del
XX1V Convenio colectivo del sector de la banca), en caso de conflicto la decision recaera
en la Inspeccion o en los Tribunales. Una valoracion casuistica en la que los Tribunales
tienen en consideracion aspectos como la distancia y tiempo de desplazamiento entre el
domacilio del trabajador y el nuevo centro de trabajo, los medios de transporte existentes
entre el lugar de residencia y el nuevo centro de trabajo (autovia, carretera montaiia...),
el gasto diario de transporte o las compensaciones ofrecidas por la empresa.

Una reciente sentencia del Tribunal Supremo ha descartado, anulando las sentencias
dictadas en instancia y suplicacion, que el cambio a un centro de trabajo distante a
56 km. del centro de origen constituya un supuesto de traslado. No constituye el
record en lo que se refiere a distancia. La STS] de Catalunya de 19 de enero de 2011,
por ejemplo, estimé que una distancia de 60 km. no suponia un traslado, pero en ese
caso, a diferencia del ahora comentado, el TS] tuvo en consideracion que existia una
compensacion economica de 300€ mensuales y que el trayecto discurria por una autovia
sin peaje. Lo que si resulta destacable es que la sentencia del Tribunal Supremo descarta
rotundamente la aplicacion analdogica del criterio establecido en el art 301 de la Ley
General de Seguridad Social con relacion a las ofertas de empleo adecuadas (distancia
de mads de 30 kms. o que requiera al trabajador emplear un tiempo de desplazamiento
de mas del 25% de su jornada laboral). De esta forma, a partir de esta sentencia, no
cabe considerar automaticamente que los cambios de lugar de trabajo de mas de 30
kms o que impliquen un tiempo de desplazamiento de mas del 25% de su jornada
laboral constituyen, en todo caso, un traslado, sino que habra que estar a las concretas
circunstancias del caso.
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Pausas con disponibilidad y tiempo de trabajo. La STJUE de 9 de septiembre de 2021.

Una vez mas, bomberos, pausas y Tribunal de Justicia de la Union Europea (TJUE). Si
en el asunto Matzak (sentencia 21 de febrero 2018, C-518/15), el TJUE determino que
el tiempo de guardia que un bombero voluntario belga pasaba en su domaicilio, con
la obligacion de responder a las convocatorias de su empresario en un plazo de ocho
manutos, debia considerarse tiempo de trabajo, ahora debe responder si el tiempo de
descanso de 30 minutos reconocido a un bombero checo constituye tiempo de trabajo
cuando se le exige estar en condiciones de salir en 2 minutos a efectuar una intervencion,
y ello con independencia de que la interrupcion llegue a producirse.

Durante estas pausas, el trabajador no era sustituido y debia llevar un transmisor que
le avisaba, en caso necesario, de que el vehiculo de intervencion le recogeria delante del
comedor de la empresa en 2 minutos. Las pausas solo se computaban como tiempo de
trabajo si eran interrumpidas, el resto no eran remuneradas. El trabajador argumenta que
todas las pausas deben ser remuneradas al tener la consideracion de tiempo de trabajo.

Segun el TJUE, durante sus pausas, el trabajador estaba sujeto a un régimen de guardia.
A este respecto, la jurisprudencia europea ha serialado que el concepto de tiempo de
trabajo incluye todos los periodos de guardia, incluidos los que se realizan en régimen
de disponibilidad no presencial, durante los cuales se imponen al trabajador unas
limitaciones de tal naturaleza que afectan objetivamente y de manera considerable a su
capacidad para administrar libremente el tiempo durante el cual no se requieren sus
servicios profesionales y para dedicar ese tiempo a sus propios intereses. Asi, un periodo
de guardia durante el cual se impone al trabajador un plazo para volver al trabajo de
algunos minutos, debe considerarse, en principio, tiempo de trabajo en su totalidad
puesto que se disuade claramente al trabajador de planificar cualquier actividad de
recreo, aunque sea de corta duracion.

Resulta fundamental tener en consideracion que para el TJUE la valoracion de si existen
0 no esas restricciones a la posibilidad del trabajador de administrar libremente su
tiempo para dedicarlo a las actividades de su eleccion, no estan vinculadas a la corta
duracion de las pausas, 30 minutos cada una, sino a su obligacion de estar preparado
para salir a una intervencion en tan solo 2 minutos.

Adicionalmente, la ocasionalidad e imprevisibilidad de los requerimientos laborales
durante esas pausas lejos de determinar que esas guardias constituyan un periodo de
descanso, constituye un efecto restrictivo adicional en cuanto a la posibilidad de que
el trabajador gestione libremente ese tiempo, colocandole en situacion de permanente
alerta. Por todo ello, la respuesta del TJUE considera que estas pausas concedidas al
trabajador durante la jornada diaria constituyen tiempo de trabajo, ya que, de una
apreciacion global de las circunstancias, se desprende que las limitaciones impuestas
son tales que afectan objetivamente y de manera considerable a la capacidad para
administrar libremente el tiempo durante el cual no se requieren sus servicios
profesionales y para dedicar ese tiempo a sus propios intereses.

C/ Mallorca 293 Pral. - 08037 Barcelona (Spain)
T.: (+34) 93 207 30 12 - F: (+34) 93 458 61 83

www.antras.net



Octubre 2021 NEWSLETTER

Los dias de asuntos propios no se pierden con el ERTE.

Interesante sentencia de la Audiencia Nacional con relacion a la incidencia que tiene
la aplicacion de un ERTE COVID-19 de suspension de jornada respecto a los dias de
permiso por asuntos propios regulados en convenio. La Audiencia descarta que haya
que aplicar la regla de prorrata y descontar la parte proporcional correspondiente a
la suspension de la jornada de trabajo, reconociendo el derecho de los trabajadores a
disfrutar los dias de asuntos propios regulados en Convenio colectivo en su totalidad.

Dos consideraciones deben ser tenidas en cuenta: 1) estamos ante una sentencia de la
Audiencia Nacional y por lo tanto no constituye jurisprudencia; 2) la misma se refiere a
la concreta regulacion de un convenio colectivo (el Convenio colectivo sectorial estatal de
servicios externos auxiliares y atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios)
por lo que a priori no cabe una aplicacion extensiva y automatica a otros ambitos.

La informacién contenida en este Boletin constituye una sintesis que no puede ser aplicada sin un asesoramiento legal previo.

Quedamos a su disposicion para cualquier comentario o aclaracion sobre la informacion contenida en este documento en: newsletter@antras.net.
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