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TEMA 34: Modificacion del contrato de trabajo: movilidad funcional,
geogréfica, y modificacion de las condiciones de trabajo. La
subrogacion empresarial. Transmision de la empresa.
Suspension del contrato de trabajo: causas y efectos

Esquema:
1.- Introduccién.

2.- Modificacién del contrato de trabajo.
2.1.- Origen de las modificaciones contractuales.

3.- Movilidad funcional.
3.1.- Fuentes reguladoras.
3.2.- Supuestos legales.

4.- Movilidad geografica.
4.1.- Significacion juridica.
4.2. — Supuestos legales:
4.2.a.- Traslados.
4.2.b.- Desplazamientos.

5.- Modificacién de las condiciones de trabajo.
5.1.- Configuracion juridica.
5.2.- Procedimientos:
5.2.a.- Modificaciones individuales.
5.2.b.- Modificaciones colectivas.

6.- Subrogacién empresarial: La transmisién de empresa.
6.1.- Configuracién juridica.
6.2.- Régimen juridico.
7.- Suspension del contrato de trabajo.
7.1.- Concepto.
7.2.- Causas legales.
8.- Conclusiones.

9.- Referencias bibliograficas y documentales.



F.OL Modificacion del C.T. o2

1.- INTRODUCCION.

El contrato de trabajo fuente de la relacion laboral, puede conceptuarse
como el negocio juridico bilateral que tiene por finalidad la creacion de una
relacidn juridico laboral constituida por el cambio continuado entre una
prestacion de trabajo dependiente y por cuenta ajena y una prestacion
salarial.

Es evidente que nos hallamos ante un contrato cuyo cumplimiento se
dilata en el tiempo, por lo que la relacidn laboral se caracteriza por ser una
relacion juridica duradera que, a lo largo de su vida, puede sufrir diversas
vicisitudes modificativas, referidas a:

a) Los elementos objetivos, como puede ser un cambio de grupo
profesional, de la jornada, el lugar, la duracién, y las mejoras salaria-
les, entre otros.

b) Los sujetos del contrato, este tipo de modificacion contractual no
puede nunca afectar a la persona del trabajador dado el caracter
personalisimo (intuitu personae) de la prestacién laboral, por lo que no
es sustituible en ningun caso. Por el contrario, el empresario puede ser
sustituido en dos casos: por acuerdo novatorio entre los contratantes,
o por subrogacién legal.

A lo largo del presente tema analizaremos diferentes supuestos de
modificacion contractual, y las causas y efectos de las suspensiones
contractuales, siguiendo el esquema anterior.

2.- MODIFICACION DEL CONTRATO DE TRABAJO.
2.1.- ORIGEN DE LAS MODIFICACIONES CONTRACTUALES.

En los supuestos sefalados anteriormente la alteracién de las condiciones
de la relacién de trabajo puede tener su origen en:

A.- la voluntad de las partes, asi ocurre en los siguientes casos:

a) Cuando es impuesta unilateralmente por el empresario en virtud de su
poder disciplinario o0 de su "jus variand" que podemos definir
sintéticamente como la potestad del empresario para alterar la
prestacion laboral del trabajador, que tiene su fundamento en el poder
de direccion empresarial, el cual debe ejercitarse de tal modo que
cause el minimo perjuicio al trabajador, lo que justifica la existencia de
limitaciones legales destinadas a garantizar el maximo respeto a los
derechos del trabajador.
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b) la modificacidn por voluntad unilateral del trabajador en principio resulta
imposible, pudiendo éste a lo sumo solicitarla, pero la mera peticién no
origina la modificacion; salvo en determinados casos (ejem: cuando se
solicite la reduccion de jornada por razones de guarda legal o por tratarse
de victimas de violencia de género).

c) Por ultimo, también pueden alterarse las condiciones de trabajo por
mutuo acuerdo, ya sea colectivo o individual, cuando ambos pactan una
novacioén, figura no regulada por el Derecho laboral pero es juridicamente
posible la celebracion de pactos novatorios de conformidad con el
principio general de libertad contractual contenido en el art. 1255 CC vy
3.1.c del Estatuto de los Trabajadores, Texto refundido aprobado por RD
legislativo 1/1995, de 24 de Marzo (en adelante ET), siendo las unicas
limitaciones que habran de respetarse en todo caso las derivadas del
principio de condicion mas beneficiosa, el principio de irrenunciabilidad de
los derechos, y la teoria del abuso de derecho, en cuanto condiciona
ciertas disposiciones de las partes.

B.- Circunstancias ajenas a la voluntad de las partes, asi sucede cuando
se produce un cambio normativo que afecta al contrato, ya se trate de
normas estatales o sectoriales, en estos casos todas las situaciones
nuevas producidas después de la modificacién legal se someteran al
nuevo régimen juridico y las precedentes, unicamente se regiran por las
normas anteriores, si estas son mas beneficiosas, cuando la nueva norma
asi lo disponga expresamente, en otro caso, se sustituiran, las
condiciones anteriores por las nuevas, aunque aquellas fueran mas
beneficiosas, lo que supone una modificacion de las relaciones de trabajo
en los términos que resulten de la aplicacién de la nueva normativa legal.

3.- LA MOVILIDAD FUNCIONAL.
3.1. - Fuentes reguladoras.

La movilidad funcional que constituye uno de los principales instrumentos
para lograr la moderna flexibilizacion de las relaciones laborales, consiste
en un cambio de funciones profesionales, ordenada unilateralmente por el
empresario por necesidades de la empresa en virtud de su "jus variandi"
entendido éste como la potestad organizadora del trabajo.

Ahora bien, esta facultad concedida al empresario para cambiar de
funciones al trabajador no esta libre de limitaciones legales, a tenor de lo
dispuesto en el art. 39 ET “se efectuara de acuerdo a las titulaciones
académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y
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con respeto a la dignidad del trabajador”. En efecto, las facultades del
empleador no son ilimitadas ni su ejercicio arbitrario, sino que le son
conferidas en tanto en cuanto ostenta el poder de direccion y organizacion
con el fin de obtener los resultados idoneos. Segun doctrina judicial la
posibilidad de cambio de puesto de trabajo no es norma de derecho
necesario, por lo tanto, no es norma indisponible, lo que significa que
puede ser objeto de negociacién.

3.2. - Supuestos legales.

El art. 39 ET (modificado por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral) distingue tres variedades de
movilidad funcional que tienen como denominador comun la obligacién del
empresario de respetar:
— La titulaciébn académica o profesional precisa para ejercer la
prestacion laboral.
— Ladignidad de los trabajadores afectados.

Examinamos cada supuesto por separado.

A. Movilidad dentro del grupo profesional o entre categorias
equivalentes.

El empresario en el ejercicio de su jus variandi es libre de ordenar, sin
alegacion de causa y sin limite temporal, un cambio de funciones en el
seno de la empresa dentro del grupo profesional.

B. Movilidad fuera del grupo profesional o entre categorias no
equivalentes.

El ET (art.39.2) también reconoce al empresario un jus variandi
extraordinario al permitir que éste pueda ordenar al trabajador funciones
no correspondientes al grupo o categoria equivalente, tanto inferiores
como superiores siempre que se cumplan dos requisitos:

a) Existencia de razones técnicas u organizativas que lo justifiquen, y

b) Que la modificacion dure el tiempo imprescindible.

El empresario debera comunicar su decision y las razones de ésta a los
representantes de los trabajadores.

En tal caso las funciones encomendadas pueden ser superiores o0
inferiores a la categoria asignada al trabajador.
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12 Cuando tales funciones sean superiores y se prolonguen mas de seis

meses durante un afno, o mas de ocho meses durante dos (o durante los

periodos que fijen los convenios colectivos), el trabajador tendra derecho

a solicitar del empresario:

- el ascenso que le corresponda segun convenio, o

- la provision de la vacante correspondiente a la actividad efectivamente
realizada, de acuerdo con las reglas de ascenso aplicables en la
empresa.

Denegada por la direccion de la empresa la peticion del trabajador, éste
podra impugnar tal decisién ante la jurisdiccion social, previo informe de
los representantes del personal. La peticion del ascenso o la provision de
la plaza vacante tiene su justificacion en la necesidad de respetar el
principio de no discriminacion y limitar las decisiones discrecionales del
empresario, que de este modo deberd someterse a la normativa sobre
ascensos con el fin de no ocasionar perjuicios a terceros interesados en
que se apligue correctamente el sistema de promocion en el trabajo.

Esta doble peticion es compatible con la reclamacién de las diferencias
salariales correspondientes al trabajo de superior categoria realizado,
siempre que no hayan prescrito, pues de no ser asi, se produciria un
enriguecimiento injusto del empresario, siendo acumulables ambas
acciones. Abundante jurisprudencia viene sosteniendo que no existe
derecho al ascenso ni a las diferencias salariales cuando tales funciones
superiores no se desempefan en su integridad ni se posee la titulacion
exigida para el ejercicio de éstas.

2° El empresario también puede ordenar la realizacion de funciones
inferiores que no podran entranar disminucion de retribucion.

No cabra invocar las causas de despido objetivo de ineptitud
sobrevenida o de falta de adaptacion en los supuestos de realizacién de
funciones distintas de las habituales como consecuencia de la movilidad
funcional.

C. Movilidad funcional que sobrepasa los limites del jus variandi
empresatrial.

Cualquier otros cambio de funciones distinto de los pactados no
incluido en los supuestos que recoge el articulo 39 ET requerira el
acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento a las reglas
previstas para las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
(art. 41 ET) o a las que a tal fin se hubieran establecido en convenio
colectivo.
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Fuera de estos tres casos, el empresario Unicamente podra asignar con
caracter definitivo funciones de un grupo inferior como consecuencia de la
imposicién de una sancion disciplinaria, en cuyo caso no son impuestas
en el ejercicio de su jus variandi, sino del poder disciplinario.

4.- MOVILIDAD GEOGRAFICA.
4.1. - Significacion juridica.

La movilidad geografica constituye uno de los supuestos de modificacion
de las condiciones de trabajo que tiene lugar cuando se produce un
cambio del lugar de trabajo. Unicamente sera calificada de modificacion
sustancial cuando impligue un cambio de residencia, aplicandose en
este caso las normas especificas contenidas en el art. 40 ET (modificado
recientemente por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral) y no las normas generales de tales
modificaciones sustanciales del art. 41 ET.

Este tipo de modificacién puede tener su origen en cambios disciplinarios,
econdmicos, técnicos, organizativos o de produccion, y a su vez puede
ser unilateral cuando lo decide el empresario o pactado si lo acuerdan
ambas partes (pacto novatorio).

El art.40 ET regula exclusivamente los cambios geograficos, que implican
un cambio de residencia, fundados en razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, se trata claramente de un concepto legal
amplio que permite utilizar esta figura en diferentes casos, asi existiran,
causas justificativas no sblo en casos de estricta necesidad de la
empresa, sino también: cuando el empresario persiga como objetivo una
mejor organizacion de sus recursos, una mejor respuesta a las exigencias
de la demanda, y cuando existan contrataciones para realizar obras o
servicios en otra localidad. EI mismo precepto sefala que se entenderan
como tales las que estén relacionadas con la competitividad, productividad
u organizacion técnica o del trabajo en la empresa, asi como las
contrataciones referidas a la actividad empresarial.

Quedan fuera del concepto de movilidad geografica los servicios
itinerantes de las empresas con centros de trabajo mdviles (ejem. las
empresas de montaje).

Atendiendo a la duraciéon del cambio cabe distinguir entre traslados vy
meros desplazamientos, aunque a veces, en la practica no resulta facil
calificar el cambio geogréfico, al no ser posible decidir a priori si llegara a
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ser traslado, o va a quedarse en un simple desplazamiento. Tanto en caso
de traslados como de desplazamientos temporales, los representantes
legales gozan de preferencia frente a los demas para permanecer en sus
puestos de trabajo, (art.40.5 ET).

4.2. - Supuestos legales.

Atendiendo a la duracion del cambio cabe distinguir entre traslados y
meros desplazamientos, aunque a veces, en la practica no resulta facil
calificar el cambio geografico, al no ser posible decidir a priori si llegara a
ser traslado, 0 va a quedarse en un simple desplazamiento.

4.2.a. - Traslados.

De conformidad con el art.40 ET, se consideran traslados los cambios
geograficos cuya duracién sobrepase los 12 meses dentro de un periodo
de tres afnos e impliguen un cambio de residencia. Este cambio podra ser
decidido unilateralmente por la empresa cuando se trate de trabajadores
que no hayan sido contratados especificamente para prestar servicios en
empresas con centros de trabajo moéviles o itinerantes siempre que
existan razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
que lo justifiqguen, se consideraran tales, las que estén relacionadas con la
competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo en la
empresa, asi como las contrataciones referidas a la actividad empresarial.

Dicho traslado puede ser individual o colectivo.

A. A.- El traslado individual se produce mediante decision del empresario
que debera notificarla al trabajador afectado y a sus representantes
legales, con una antelacion minima de treinta dias, conocida la decision
por el trabajador podra optar entre:

1. Aceptar el traslado, devengando el derecho a una compensacion
por gastos que acordara con el empresario, destinada a cubrir los
gastos personales y familiares, cuya cuantia no sera, en ningun
caso, inferior a la que pueda fijar el convenio colectivo aplicable.

2. Cumplir la orden de traslado, pero impugnandola ante la Jurisdiccion
social, caducando la accién a los 20 dias. La sentencia declarara el
traslado justificado o injustificado, en este ultimo caso el trabajador
debera ser repuesto en el centro de trabajo de origen.

3. Rechazar el traslado extinguiendo su contrato con derecho a una
indemnizacion de 20 dias de salario por afio de servicio con un
limite de 12 mensualidades (el plazo para ejercitar esta facultad
extintiva sera de treinta dias).
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B.- El traslado colectivo reviste mayor complejidad procedimental, en

atencién a los intereses en juego, ya que dicha modalidad afecta a un

numero considerable de trabajadores, en concreto el art. 40.2 ET exige

para que pueda ser calificado de colectivo que afecte a:

— La totalidad del centro de trabajo, siempre que éste ocupe a mas de 5
trabajadores.

— Cuando, sin afectar a la totalidad del centro de trabajo, en un periodo
de noventa dias comprenda a un nimero de trabajadores de, al menos:

a) 10 trabajadores, en las empresas que ocupen menos de
100 trabajadores.

b) El 10 por ciento del numero de trabajadores de la empresa en
aquellas que ocupen entre 100 y 300 trabajadores.

c) 30 trabajadores en las empresas que ocupen mas de 300
trabajadores.

— Procedimiento para realizar un traslado colectivo (Real Decreto-ley
11/2013, 2 agosto, para la proteccién de los trabajadores a tiempo
parcial y otras medidas urgentes en el orden econdmico y social):

e El traslado colectivo debera ir precedido de un periodo de consultas
con los representantes legales de los trabajadores de una duracién no
superior a 15 dias.

e En dicho periodo se trataran las causas del traslado y la posibilidad de
reducir o atenuar en la medida de lo posible, sus consecuencias para
los afectados. La consulta se llevara a cabo en una unica comision
negociadora, si bien, de existir varios centros de trabajo, quedara
circunscrita a los centros afectados por el procedimiento. La comision
negociadora estara integrada por un maximo de trece miembros en
representacion de cada una de las partes. Dicha Comision se
constituira con caracter previo a la comunicacion empresarial de inicio
del procedimiento de consultas, por lo que la empresa debera
comunicar el inicio del procedimiento de forma fehaciente a los
trabajadores 0 a sus representantes. El plazo maximo para la
constitucién de la comisidn representativa sera de siete dias desde la
fecha de la referida comunicacién, salvo que alguno de los centros de
trabajo que vaya a estar afectado por el procedimiento no cuente con
representantes legales de los trabajadores, en cuyo caso el plazo sera
de quince dias. La no constitucion o no constitucién en plazo de la
comisidbn no impedira la celebracion del periodo de consulta ni
supondra una ampliaciéon de su plazo.

e La intervencion como interlocutores ante la direccion de la
empresa en el procedimiento de consultas correspondera segun lo
dispuesto en el art. 41.4 ET(modificado por el Real Decreto-ley
11/2013, 2 agosto, para la proteccidn de los trabajadores a tiempo
parcial y otras medidas urgentes en el orden econémico y social):
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o Por regla general a las secciones sindicales cuando éstas asi lo
acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité
de empresa o delegados de personal.

o En su defecto:

En el supuesto de que la negociacién se realice con la comision
cuyos miembros sean designados por los sindicatos, el
empresario podra atribuir su representacién a las organizaciones
empresariales en las que estuviera integrado, pudiendo ser las
mismas mas representativas a nivel autonomico, y con
independencia de la organizacién en la que esté integrado tenga
caracter intersectorial o sectorial.

Si el procedimiento afecta a mas de un centro de trabajo
correspondera al Comité Intercentros siempre y cuando asi lo
prevea el Convenio colectivo. En caso contrario:

a) Si todos los centros de trabajo afectados por el procedimiento
cuentan con representantes legales de los trabajadores, la
comisién estara integrada por estos.

b) Si alguno de los centros de trabajo afectados cuenta con
representantes legales de los trabajadores y otros no, la
comisién estara integrada Unicamente por representantes
legales de los trabajadores de los centros que cuenten con
dichos representantes. Y ello salvo que los trabajadores de los
centros que no cuenten con representantes legales opten por
designar la comision a que se refiere el parrafo a), en cuyo
caso la comisibn representativa estard integrada
conjuntamente por representantes legales de los trabajadores
y por miembros de las comisiones previstas en dicho parrafo,
en proporcién al numero de trabajadores que representen. En
el supuesto de que uno o varios centros de trabajo afectados
por el procedimiento que no cuenten con representantes
legales de los trabajadores opten por no designar la comision
del parrafo a), se asignara su representacibn a los
representantes legales de los trabajadores de los centros de
trabajo afectados que cuenten con ellos, en proporcion al
nuamero de trabajadores que representen

c) Si ninguno de los centros de trabajo afectados por el
procedimiento cuenta con representantes legales de los
trabajadores, la comisién representativa estara integrada por
quienes sean elegidos por y entre los miembros de las
comisiones designadas en los centros de trabajo afectados
conforme a lo dispuesto en el péarrafo a), en proporcion al
namero de trabajadores que representen.
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Nunca el numero de integrantes de la Comision puede ser superior a
trece.

El empresario y la representacion legal de los trabajadores podran
acordar en cualquier momento la sustitucién del periodo de consultas
por la aplicacion del procedimiento de mediacién o arbitraje que sea de
aplicacién en el ambito de la empresa, que debera desarrollarse dentro
del plazo maximo sefalado para dicho periodo.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena
fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho periodo debera
versar sobre las causas motivadoras de la decision empresarial y la
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores
afectados. La apertura del periodo de consultas y las posiciones de las
partes tras su conclusién deberan ser notificadas a la autoridad laboral
para su conocimiento.

El acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de los miembros del
comité o comités de empresa, de los delegados de personal, en su
caso, o0 de representaciones sindicales, si las hubiere, que, en su
conjunto, representen a la mayoria de aquéllos.

Tras la finalizacibn del periodo de consultas el empresario
notificara a los trabajadores su decisién sobre el traslado, que sera
efectiva en el plazo de 30 dias. El acuerdo con los representantes
legales de los trabajadores en el periodo de consultas se entendera sin
perjuicio del derecho de los trabajadores afectados al ejercicio de la
opcidn por la extincion indemnizada del contrato.

Contra las decisiones de traslado se podra reclamar en conflicto
colectivo, sin perjuicio de la accién individual que corresponde a cada
trabajador, ahora bien, la interposicibn de una demanda de conflicto
colectivo paralizara la tramitacibn de las acciones individuales
iniciadas, hasta su resolucion.

En todos los casos estudiados, cuando se trate de trabajadores con

jornadas reducidas al amparo de lo previsto en el art. 37 ET, apartados 4

bis, 5y 7y 48. 4 y 48 bis, el salario a tener en cuenta a efectos del
célculo de las indemnizaciones, sera el que hubiera correspondido al

trabajador sin considerar la reduccion de jornada efectuada.

4.2.b. - Desplazamientos.

Los cambios geograficos cuya duracion no exceda de doce meses en un
periodo de tres afos no se consideran legalmente traslados, sino meros
desplazamientos temporales, que el empresario decide unilateralmente.
Su regulacién se halla recogida en el art. 40.4 ET que no distingue entre
individuales y los colectivos.
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El procedimiento de los desplazamientos temporales es similar al de los
traslados individuales, si bien simplificado, al no exigirse, en el supuesto
de que fueran colectivos, el tramite previo de consultas con la
representacion de los trabajadores aunque debe tener el mismo
fundamento que los traslados, o sea, ha de obedecer a razones
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, asi como
contrataciones referidas a la actividad de la empresa para ejecutar obras
0 servicios en otra localidad.

En tales casos, el trabajador puede llevar a cabo una de estas
actuaciones:

18- Aceptar la orden empresarial, devengando el importe de los gastos
de viaje y dietas que correspondan.

28- Cumplir la orden de desplazamiento, puesto que es ejecutiva, e
impugnarla ante la jurisdiccidén social en el plazo de veinte dias, siendo
éste un plazo de caducidad, (art.59.4 ET y 138 LPL). En caso de ser
impugnada sera el Juez de lo social el que decida si ésta es 0 no
justificada, disponiendo en este Ultimo supuesto la reposicion del
trabajador desplazado a su puesto inicial. A diferencia del traslado
individual, en estos casos el trabajador desplazado carece del derecho a
optar por la extincion indemnizada de su contrato.

Cuando el desplazamiento tenga una duracidn superior a tres meses, se

conceden al trabajador los siguientes derechos:

a) A que el desplazamiento sea preavisado por el empresario con
cinco dias de antelacién como minimo,

b) Derecho a un permiso remunerado de cuatro dias laborables en su

domicilio de origen por cada tres meses de desplazamiento, durante
esos dias, dentro de los cuales no se computan los destinados al
viaje, corriendo por cuenta de la empresa los gastos del mismo, el
trabajador no podra ser requerido para prestar ningun servicio.
Los trabajadores afectos a empresas de montajes, y, en general, de
actividades moéviles también tienen derecho al disfrute de este
permiso de cuatro dias en su domicilio. Se pretende con él
compensar el perjuicio que ocasiona a la convivencia familiar, de
ahi que no sea compensable econémicamente, pero nada impide
que se pacte su disfrute en otras condiciones siempre que se
respete su naturaleza y finalidad. Aunque este derecho no caduca,
cuando no se ejercita en el tiempo en que debid disfrutarse, podra
solicitarse de modo extemporaneo wuna vez concluido el
desplazamiento, o bien ser sustituido por una indemnizacion
equivalente, como minimo, al salario de los dias de descanso no
disfrutados.
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Los desplazamientos cuya duracién, en un periodo de 3 afos, excedan
de 12 meses tendran, a todos los efectos, el tratamiento previsto por la
ley para los traslados.

Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de
permanencia en los puestos de trabajo. Mediante convenio colectivo o
acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se podran establecer
prioridades de permanencia a favor de trabajadores de otros colectivos,
tales como trabajadores con cargas familiares, mayores de determinada
edad o personas con discapacidad.

Por ultimo, la Ley Organica 1/2004, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género incorpora una nueva norma en el art. 40. 3
bis ET, reconociendo a la trabajadora victima de violencia de género que
se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde
venia prestando sus servicios, un derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo vacante, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente. Este traslado o simple cambio de centro de trabajo tendran
una duracién inicial de seis meses, durante los cuales tendra reservado
el puesto de trabajo anterior, terminado este periodo, la trabajadora
podra optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la
continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada
obligacion de reserva. La Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral, incorpora a este derecho a los
trabajadores victimas de terrorismo. (Art. 40.3bis)

De la misma forma y en las mismas condiciones que los trabajadores
victimas de terrorismo y de violencia de género, los trabajadores con
discapacidad que acrediten la necesidad de recibir fuera de su localidad
un tratamiento de rehabilitacién, fisico o psicolégico relacionado con su
discapacidad, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo,
del mismo grupo profesional, que la empresa tuviera vacante en otro de
sus centros de trabajo en una localidad en que sea mas accesible dicho
tratamiento. (Art. 40.3 ter ET)

5. - MODIFICACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

5.1. - Configuracion juridica.

A efectos normativos hay que diferenciar entre modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo y modificaciones no sustanciales en

atencion a las condiciones sustantivas y procedimentales necesarias, y
a los efectos derivados de las mismas:
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A.- Modificaciones no sustanciales.

Pueden ser decididas unilateralmente por el empresario en el ejercicio de
sus facultades organizativas (jus variandi), sin necesidad de observar
requisito formal alguno.

B.- Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.
En este supuesto nos encontramos fuera del jus variandi del empresario
no pueden ser impuestas por decision unilateral del mismo quedando
sometidas al procedimiento legalmente previsto en el art. 41 ET
(modificado por RDL 3/2012). Este precepto no define la modificacion
sustancial limitandose a enunciar los motivos que pueden justificarla, que
podran ser de indole econémica, técnica, organizativa o de produccién y
han de ser probados. Se consideraran tales las que estén relacionadas
con la competitividad, productividad u organizacioén técnica o del trabajo
en la empresa. A continuacion ofrece varios supuestos, al disponer que:
"Tendran la consideracibn de modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, entre otras, las que afecten a las siguientes mate-
rias:

a
b
c

) Jornada de trabajo.

) Horario y distribucidn del tiempo de trabajo.

) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la
movilidad funcional prevé el articulo 39 ET.

Se trata pues de una enumeracién abierta puramente enunciativa, por lo
que se admiten como sustanciales otras posibles modificaciones que
revistan una relevancia notable. La jurisprudencia recaida hasta la fecha
ha ido puntualizando que casos constituyen auténticas modificaciones
sustanciales (a titulo de ejemplo: cambio de jornada continuada a partida;
y cambio de turno de noche a dia).

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran
afectar a las condiciones reconocidas a los trabajadores en el contrato de
trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o disfrutadas por éstos en virtud
de una decision unilateral del empresario de efectos colectivos.

Segun el numero de trabajadores afectados, las modificaciones

sustanciales pueden ser colectivas o individuales. A efectos legales,

seran:

e Colectivas, las relativas a condiciones Ilaborales colectivas
reconocidas en pacto colectivo (convenio colectivo estatutario,
extraestatutario, o acuerdo con los representantes de personal), o por
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decision empresarial de efectos colectivos, siempre que, en un
periodo de 90 dias, afecte al menos a:
- 10 trabajadores, en las empresas que ocupen menos de 100
trabajadores.
— ElI 10% del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que
ocupen entre 100 y 300 trabajadores.
- 30 trabajadores, en las empresas que ocupen mas de 300
trabajadores.

Cuando con objeto de eludir las previsiones legales la empresa realice
modificaciones sustanciales en periodos sucesivos de 90 dias en numero
inferior a los umbrales establecidos en el art. 41 ET para las
modificaciones colectivas, sin que concurran nuevas causas que lo
justifiguen, dichas nuevas modificaciones se consideraran efectuadas en
fraude de ley y seran declaradas nulas y sin efecto.

e Individuales: son aquellas que no alcanzan los umbrales sefnalados
para las modificaciones colectivas en el periodo de referencia
establecido de 90 dias.

5.2. - Procedimientos.

La modificacidén sustancial es una decision empresarial que debe hacerse
efectiva siguiendo unos tramites procedimentales que varian segun que la
modificacion sea individual o colectiva.

5.2.a. - Modificaciones individuales.

La decisibn de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de
caracter individual debera ser notificada por el empresario al trabajador
afectado y a sus representantes legales con una antelacién minima de 15
dias a la fecha de su efectividad. Sin perjuicio de la ejecutividad de la
modificacion en el plazo de efectividad citado, el trabajador disconforme
con la decisidén podra optar entre:

1. Rescindir su contrato y percibir una indemnizacién de 20 dias de
salario por afno de servicio prorrateandose por meses los periodos
inferiores a un ano y con un maximo de 9 mensualidades, en todos los
supuestos previstos en el art. 41.1 ET salvo el previsto en el apartado
e) referido a los sistemas de trabajo y rendimiento, si el trabajador
resultase perjudicado por la modificacion. Cuando se trate de
trabajadores con jornadas reducidas al amparo de lo previsto en el art.
37 ET, apartados 4 bis, 5y 7y 48. 4 y 48 bis, el salario a tener en
cuenta a efectos del calculo de las indemnizaciones, sera el que
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hubiera correspondido al trabajador sin considerar la reduccion de
jornada efectuada.

2. El trabajador que no opte por la rescisibn de su contrato podra
impugnarla judicialmente. La sentencia declarara la modificacion
justificada o injustificada y, en este ultimo caso, reconocera el derecho
del trabajador a ser repuesto en sus anteriores condiciones.

3. También se reconoce el derecho a instar ante la Jurisdiccion social la
resolucion del contrato con derecho a la indemnizacion prevista para el
despido improcedente, cuando se trate de modificaciones sustanciales
llevadas a cabo sin respetar lo previsto en el articulo 41 ET y redunden
en menoscabo de la dignidad del trabajador (art. 50.1 ET).

El art. 37.7 ET, contempla un supuesto especial de modificacion sustancial
sobre tiempos de trabajo que se configura como un derecho de la
trabajadora victima de violencia de género, quien podra hacer efectiva su
proteccion solicitando una reduccion de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa.

5.2.b. - Modificaciones colectivas.

Cabe distinguir dos supuestos a efectos procedimentales:

1. La modificacién de las condiciones de trabajo establecidas en los
convenios colectivos regulados en el Titulo Il del ET debera realizarse
conforme a lo establecido en el articulo 82.3 que contempla las
llamadas “clausulas de inaplicacion o descuelgue” cuando concurran
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién. Segun
este precepto, en estos casos, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores legitimados para negociar un
convenio colectivo se podra proceder, previo desarrollo de un periodo
de consultas en los términos del articulo 41.4 ET, a inaplicar en la
empresa las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo
aplicable, sea este sectorial o de empresa, que afecten a las
siguientes materias:

Jornada de trabajo.

Horario y la distribucién del tiempo de trabajo.

Régimen de trabajo a turnos.

Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

Sistema de trabajo y rendimiento.

Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad

funcional prevé el articulo 39 ET.

g. Mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad
Social.

"0 Q0T
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En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores
en la empresa, éstos podran atribuir su representaciéon a una comisién
designada conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 ET ya analizado al
estudiar los traslados colectivos. Este periodo de consultas puede acabar
con acuerdo o sin él:

— Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira
que concurren las causas justificativas, y s6lo podra ser impugnado
ante la jurisdiccion social por la existencia de fraude, dolo, coaccién o
abuso de derecho en su conclusion. El acuerdo deberd determinar
con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables y su
duracion, y se prorrogara hasta que sea aplicable otro Convenio
Colectivo. ElI acuerdo de inaplicacion no podra dar lugar al
incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas
a la eliminacion de las discriminaciones por razones de género o de
las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad
aplicable en la empresa. Asimismo, el acuerdo debera ser notificado
a la comisién paritaria del convenio colectivo. Asimismo, el acuerdo
debera ser notificado a la comision paritaria del convenio colectivo.

— En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de
las partes podra someter la discrepancia a la Comision paritaria del
convenio que dispondra de un plazo maximo de 7 dias para
pronunciarse. Cuando ésta no alcanzara un acuerdo, las partes
podran recurrir a los procedimientos establecidos en los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o0 autonémico previstos en el art.
83 ET para solventar las discrepancias, incluido el compromiso previo
de someterse a un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral
tendra la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y
sblo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los
motivos establecidos en el articulo 91 ET.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y las partes no se
hubieran sometido a los procedimientos mencionados de solucién
extrajudicial de conflictos, o estos no hubieran solucionado la
discrepancia, cualquiera de las partes podra someter la solucién del
conflicto a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
cuando la inaplicacién de las condiciones de trabajo afectase a
centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de mas de
una CCAA, o a los 6rganos correspondientes de las CCAA en los
demas casos. La decisiéon de estos érganos, que podra ser adoptada
en su propio seno o por un arbitro designado al efecto por ellos
mismos, habra de dictarse en plazo no superior a 25 dias a contar
desde la fecha del sometimiento del conflicto ante dichos 6rganos.
Tal decisién tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo
de consultas y sélo sera recurrible conforme al procedimiento y en
base a los motivos establecidos en el articulo 91 ET.
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2. En el resto de casos, esto es, cuando se trate de una modificacién de
condiciones no reguladas en_convenio colectivo, sin perjuicio de los
procedimientos especificos que puedan establecerse en la negociacion
colectiva, la decision de modificacion sustancial de condiciones de
trabajo de caracter colectivo debera ir precedida en las empresas en
que existan representantes legales de los trabajadores de un periodo
de consultas con los mismos de duracidbn no superior a quince
dias, que versara sobre las causas motivadoras de la decisidon
empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como
sobre las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los
trabajadores afectados. El procedimiento a seguir discurre por los
mismos tramites y plazos que el examinado anteriormente en relacion a
los traslados colectivos, por lo que nos remitimos a lo ya expuesto.

La decisién sobre la modificacién colectiva de las condiciones de
trabajo sera notificada por el empresario a los trabajadores una vez
finalizado el periodo de consultas sin acuerdo y surtira efectos en el
plazo de los siete dias siguientes a su notificacion.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira
que concurren las causas justificativas y solo podra ser impugnado
ante la jurisdiccidon competente por la existencia de fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho en su conclusién. Ello sin perjuicio del
derecho de los trabajadores afectados a ejercitar la opcion por la
extincion indemnizada o a impugnar judicialmente la decision
empresarial, ahora bien la interposicibn de demanda de conflicto
colectivo, paraliza la tramitacibn de las acciones individuales
iniciadas hasta su resolucion.

El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos
anteriores que haya finalizado con la inaplicacion de condiciones de
trabajo debera ser comunicado a la autoridad laboral a los solos
efectos de depdsito.

El Real Decreto-ley 11/2013, 2 agosto, para la proteccion de los
trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden
econdmico y social, ha modificado el articulo 64 de la Ley 22/2003 de
forma que tanto la administracion concursal, como el deudor o los
trabajadores de la empresa pueden solicitar al juez del concurso a
través de sus representantes legales la modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo y la extincion o suspensién colectiva de los
contratos de trabajo en los que sea empleador el concursado. (Ver
Anexo)
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6. - LA SUBROGACION EMPRESARIAL: LA TRANSMISION DE LA
EMPRESA.

6.1. - Configuracion juridica.

Asi como la sustitucién del trabajador es imposible, de modo que cualquier
cambio significaria la extincion de un contrato seguida de la celebracion
de otro distinto, tal variacién si es posible respecto del empresario que
puede llegar a ser sustituido por otro que le sucede en su misma posicion
juridica dentro de la relacion laboral sin que el contrato se vea afectado.
Al respecto, el art. 44 ET recoge una clara manifestacion del principio de
conservacion del negocio, al disponer que el cambio de titularidad de la
empresa no extingue por si mismo los contratos de trabajo celebrados por
el empresario cedente que contindan vigentes con el nuevo empresario
que queda subrogado en los derechos y obligaciones laborales del
anterior; por lo tanto, el trabajador no esta ligado al empresario sino a la
empresa como entidad. El concepto legal empleado "cambio de
titularidad" resulta excesivamente amplio por lo que debe puntualizarse
que el factor determinante de la subrogacion empresarial no es tanto la
transmision de los elementos patrimoniales como la continuidad en la
actividad empresarial. En efecto, el ET exige un cambio de titularidad de la
empresa que no debe confundirse con el cambio de titularidad de los
bienes, pues la condicion de nuevo empresario viene determinada por el
hecho de asumir la titularidad de la empresa aunque los bienes que
compongan la empresa pertenezcan a otro.

Este mecanismo subrogatorio entra en juego en los casos siguientes:

12 Cuando se transmite una empresa en su conjunto.

2° Cuando se transmite un centro de trabajo, a estos efectos se considera
tal a la unidad productiva con organizacion especifica dada de alta
ante la autoridad laboral (art.1.5 ET), pudiendo una misma empresa
tener uno o varios centros de trabajo.

3¢ Cuando se transmite una unidad productiva autébnoma susceptible de
explotacion independiente, debe tenerse en cuenta que en un centro
de trabajo pueden coexistir una o varias unidades productivas
autbnomas.

El negocio juridico en virtud del cual se cede la empresa puede ser
traslativo del dominio o de su uso o disfrute exclusivamente, y puede ser
oneroso O gratuito, intervivos o mortis causa, en suma, se admite
cualquier modalidad de transmisién (compraventas, traspasos, fusiones
de empresa, arrendamientos, etc.).
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6.2. - Régimen juridico.

Se encuentra regulado en los arts. 44 y 55.11 ET que seran aplicables
cuando se produzca una novacion subjetiva de la persona del empresario,
sin solucién de continuidad en las prestaciones, excepcionalmente, no
sera posible esta novacién subjetiva cuando la actividad empresarial
desempefnada tenga un caracter personalisimo, (ejem. un dentista
fallecido para el que trabajaban dos empleadas, cuyo local de negocio es
alquilado por otro odontélogo, en este caso la jurisprudencia declara que
no habia sucesién empresarial porque no se traspasa la clientela dado el
caracter personalisimo de la profesién desempenada).

En cuanto a su naturaleza juridica cabe afirmar que la subrogacion
empresarial encaja en la figura de la subrogacién legal, pues se produce
ope legis (por imperativo legal), resultando irrelevantes la voluntad del
empresario cedente, del empresario cesionario y de los trabajadores
cedidos. A diferencia de la mera subrogacion en los derechos del
acreedor regulada en el Cédigo Civil, se trata de una subrogacién plena
en la entera posicién juridica del empresario, esto es, tanto en sus
derechos como en sus obligaciones, laborales y de Seguridad social,
incluidos los compromisos por pensiones y otras relativas a la proteccion
social del cedente. No obstante, cabe hacer las siguientes
puntualizaciones:

a) Reiterada jurisprudencia viene sosteniendo que el nuevo titular soélo
adquiere la obligacidbn de respetar, si no se pacta lo contrario, las
condiciones generales de empleo que el nuevo personal integrado
venia disfrutando, no quedando obligado a conferir a éste las que sean
privativas de los contratos existentes con sus trabajadores propios.

b) Las relaciones laborales de los trabajadores afectados por la sucesion
se regiran por el Convenio colectivo aplicable en el momento de la
transmision a la empresa transferida, hasta que éste expire, o bien,
hasta la entrada en vigor de otro convenio nuevo (Ley 12/2001).

c) Sila empresa o unidad productiva transmitida conserva su autonomia,
el cambio de titularidad del empresario no extinguira por si mismo el
mandato de los representantes legales de los trabajadores que
seguiran ejerciendo sus funciones en los mismos términos.

d) El cedente y cesionario deberan informar a los representantes de los
trabajadores de sus respectivos trabajadores afectados de los
siguientes extremos: fecha y motivo de la transmisidn, consecuencias
juridicas, econdmicas y sociales, asi como, de las medidas previstas
respecto de los trabajadores. Cuando las medidas previstas consistan
en ftraslados colectivos o modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo de caracter colectivo, se seguira el
procedimiento previsto en los arts. 40 y 41 TRET.
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El ET en su art. 51.11 resuelve un problema sobre el que habia recaido
jurisprudencia contradictoria, y es el relativo a las ventas judiciales de
empresas que conllevan la liquidacién de su activo con el fin de poder
satisfacer a los acreedores, en estos casos, siempre que la transmision,
total o parcial de la empresa, comprenda los elementos necesarios y
suficientes para continuar con la actividad empresatrial, los contratos no se
extinguiran, subrogandose el adquirente de la empresa en la posicion
juridica del empresario quebrado, y so6lo puede evitar la subrogacion
incoando expediente de regulacién de empleo para no continuar con la
actividad empresarial. Ahora bien, no se produce subrogacién en los
supuestos de venta judicial de los bienes de una empresa, aunque estén
comprendidos la totalidad de los que componen la industria, pues la
subasta no transmite el negocio sino los elementos patrimoniales.

Con el propdésito de evitar cesiones de empresa fraudulentas destinadas a
liberar de sus débitos al empresario cedente, el ET establece unas
medidas cautelares que son las siguientes:

a) Cuando el cambio tenga lugar por acto intervivos, cedente y cesionario
responderan solidariamente durante tres anos de las obligaciones
laborales nacidas con anterioridad a la transmisién y que no hubieran sido
satisfechas, se trata de un plazo especial de prescripcion.

b) También responderan solidariamente de las obligaciones nacidas con
posterioridad a la transmisidén, cuando la cesidn fuese declarada delito, sin
perjuicio, claro esta, de las responsabilidades estrictamente penales en
que puedan incurrir (art.311.2 C.Penal).

c) Finalmente, existira responsabilidad de un grupo de empresas cuando
entre ellas se dan las circunstancias de confusién entre sus érganos
rectores, unidad de patrimonio y traspaso de trabajadores, pero no existira
responsabilidad solidaria si cada empresa tiene su patrimonio, actividad y
trabajadores, aunque cada una sea un escalén de la produccién general.

7. - SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO.
7.1. Concepto.

Puede ser conceptuada como el cese temporal de las obligaciones
basicas de ambas partes de la relacion laboral, por alguna de las causas
legal o convencionalmente previstas, quedando vigente el vinculo
contractual, de forma que cesada la causa de la suspension, la relacidén
vuelve a reanudar todos sus efectos. Sus notas configuradoras son las
siguientes:

a) A diferencia de las meras interrupciones contractuales en las que se
conserva el derecho a la remuneracién, la suspensién no es retribuida al
quedar exoneradas ambas partes de sus obligaciones principales de
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forma temporal, como asi se desprende del art. 45.2 ET cuando prescribe
que "la suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y
remunerar €l trabajo"
b) Esta exoneracidén de las obligaciones principales no impide la
persistencia_de algunos deberes durante la suspensién del contrato,
especificamente los relativos a la buena fe contractual (deber de guardar
secreto y deber de lealtad).
c) En lineas generales se mantiene el codmputo de la antigiedad y el
tiempo se considera trabajado a efectos de vacaciones, aunque existen
excepciones (suspension de empleo y sueldo por razones disciplinarias,
excedencia voluntaria, etc).
d) Esta situacién no impide que durante la misma pueda concurrir alguna
de las causas de extincién previstas en el art. 49 ET, computandose el
tiempo que estuvo suspendido el contrato para el calculo de
indemnizaciones. En los contratos temporales, las causas de suspension
no implican la ampliacién de su duracién, de modo que si el contrato
llega a su término final dentro del periodo de suspension quedara
extinguido, perdiéndose el derecho a la readmision. No obstante, por
pacto colectivo o individual puede pactarse que la suspensién del mismo
alargue su duracion (ejemplo: Convenio colectivo de ETT).
e) Al producirse la suspension el trabajador tiene derecho a que se le
liquiden las pagas extraordinarias, salvo acuerdo de abonarlas cuando
llegue la fecha ordinaria de pago.
f) El trabajador mantiene el derecho a participar en concursos de
traslado o en pruebas de ascensos, y la suspension tampoco afecta a
los derechos de libertad sindical y representacién en la empresa.
g) La suspension no impide el ejercicio de las acciones judiciales
derivadas del contrato, (ejemplo, reclamar el reconocimiento de su
situacion de fijo en la empresa o la extincion de su relacién laboral por
incumplimiento del empresario).
h) En materia de Seguridad Social los efectos son muy distintos segun la
causa de suspensidn de que se trate, pues mientras que en unas se
mantiene el alta y la obligacion de cotizar, en otras no.
i) El efecto principal de la suspension es el derecho a la reserva del
puesto de trabajo, conforme al cual el trabajador, al cesar la causa de la
suspension «tendra derecho a la reincorporacion al puesto de trabajo
reservado». Se exceptuan las causas de suspension acordadas por las
partes, en las que se estara a lo pactado (art. 48.1 ET). Este derecho se
rige por las siguientes reglas:

1. Es el trabajador el que ha de solicitar la reincorporacion y, salvo que
se establezca un plazo especifico en la Ley o en la norma colectiva,
debera hacerlo cuando desaparezca la causa que justificd la
suspension. La excesiva tardanza del trabajador en solicitar su
readmision puede entenderse como una dimisién tacita.
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2.

En caso de que el empresario se niegue a la readmisién, el trabajador
podra reclamar por despido, caso diferente es que la readmision
tuviese lugar pero ésta no se efectue adecuadamente, en tal caso
estariamos ante un incumplimiento grave de sus obligaciones lo que
habilitaria al trabajador para instar la resolucién judicial (art. 50 ET)
con el consiguiente derecho a indemnizacion.

7.2. - Causas legales.

Se hallan recogidas en el art. 45 y sigs. del ET, asi como en otras
disposiciones del texto estatutario y de otras disposiciones normativas. A
efectos sistematicos podemos agruparlas del modo siguiente:

Se hallan recogidas en el art. 45 y siguientes del ET, asi como en otros
preceptos del texto estatutario y de otras disposiciones normativas. A
efectos sistematicos podemos agruparlas del modo siguiente:

12 Suspensiones dependientes de la voluntad del trabajador.

]

Excedencia forzosa: el ejercicio de un cargo publico, por designacién o
eleccion, o sindical suspende el contrato cuando imposibilite la
asistencia al trabajo (art.45.1.f ET y 48.3 ET), esta suspension por
ocupaciéon de cargo publico se formaliza mediante la situacion de
excedencia forzosa que da derecho a la reserva del puesto durante el
tiempo que ésta dure, computandose éste a efectos de antigliedad,
debiendo reincorporarse dentro del mes siguiente al cese en el cargo.

Cuando se trate de cargos electivos sindicales, Unicamente se pasara a
la situacién de excedencia forzosa si es de ambito provincial o superior
en alguna de las organizaciones sindicales mas representativas
(art.9.1.a.LOLS). Junto a estas causas legales los convenios podran
establecer otros supuestos.

El permiso de formacion y perfeccionamiento profesional con reserva
del puesto de trabajo previsto en el art. 22 ET, es también una
suspension voluntaria.

La suspension debida a maternidad, adopcidon o acogimiento, tanto
preadoptivo como permanente o simple, incluso cuando sean
provisionales, de conformidad con las leyes civiles estatales o
autonémicas que lo regulen, siempre que su duracidén no sea inferior
a un ano, aunque éstos sean provisionales, de menores de seis anos
o de menores de 18 anos discapacitados 0 que por sus
circunstancias y experiencias personales o por provenir del
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extranjero, tengan especiales dificultades de insercidbn social y
familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales
competentes (art.45.1.d ET). Su duracién ser4d de 16 semanas
ininterrumpidas ampliables en caso de adopcidon o acogimiento
multiple en dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo,
también se ampliara en dos semanas en el supuesto de discapacidad
del hijo.

A estos efectos, se asimila a la adopcidén la constitucion de tutela
sobre menor por designacidén de persona fisica, cuando el tutor sea
un familiar que, de acuerdo con la legislacién civil, no pueda adoptar
al menor.

El derecho se reconoce a uno so6lo de los progenitores si ambos
trabajan, no obstante, respetando siempre las seis semanas
posteriores al parto la interesada al inicio del periodo de descanso por
maternidad, podra optar por que el padre disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso bien de forma
simultdnea o sucesiva con el de la madre, salvo que en el momento
de su efectividad la reincorporaciéon de la madre al trabajo suponga
un riesgo para su salud. Estos periodos podran disfrutarse en
régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre
los empresarios y los trabajadores. En los casos de adopcion o
acogimiento esta distribucion del periodo de descanso sera decidida
por ambos progenitores, quienes podran disfrutarlo a partir de la
resoluciéon judicial de adopcion o de la decision judicial o
administrativa de acogimiento.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o aborto (siempre que el feto
hubiera permanecido en el seno materno durante, al menos, 180
dias), la duracion del descanso no se vera reducida, salvo que, una
vez finalizadas las seis semanas posteriores al parto, la madre
solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo. En este ultimo caso,
quedara sin efecto la opcion ejercida por la madre en favor del otro
progenitor, y en los casos de adopcién o acogimiento la parte no
consumida por uno de ellos no se acumulara al periodo disfrutado por
el otro. En caso de fallecimiento de la madre, el padre podra hacer
uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del periodo de
suspension sin descontar la parte disfrutada por la madre.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del
parto, el periodo de suspensién, podra computarse a partir de la
fecha del alta hospitalaria, excluyéndose de dicho cémputo las
primeras seis semanas de suspension obligatoria para la madre.
Igualmente cuando se trate de neonatos que deban permanecer
hospitalizados dentro de los 30 dias posteriores al parto por tiempo
superior a 7 dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos
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dias como el neonato se halle hospitalizado con un maximo de 13
semanas adicionales, el disfrute del periodo adicional correspondera
a la madre o, a opcién de la misma, al otro progenitor si disfruta del
descanso. No obstante, en supuestos de parto multiple, no procedera
acumular los periodos de hospitalizacion de cada uno de los hijos
cuando dichos periodos hubieran sido simultaneos.

O Paternidad: en los casos de nacimiento de hijo, adopcién o
acogimiento antes resenados, el trabajador tendra derecho a la
suspension de contrato durante los siguientes periodos:

o 183 dias naturales ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de
parto, adopcién o acogimiento multiples en 2 dias mas por cada
hijo a partir del segundo.

o 20 dias naturales ininterrumpidos, cuando el hijo nacido, adoptado
0 acogido tenga una discapacidad en un grado igual o superior al
33 %.

o 20 dias naturales ininterrumpidos, cuando se produzca en una
familia numerosa, cuando la familia adquiera dicha condicion con
el nuevo hijo, o cuando en la familia existiera previamente una
persona con discapacidad, en un grado igual o superior al 33%.

Esta suspension es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad. En caso de parto este derecho
corresponde al otro progenitor y en los de adopcion o acogimiento, a
uno soélo a eleccion de los interesados, salvo que el periodo de
suspensién por adopcion o acogimiento sea disfrutado en su totalidad
por uno de ellos, pues en tal caso el derecho a la suspension por
paternidad correspondera exclusivamente al otro.

Este derecho podra ser ejercido a opcidn del progenitor:

—Durante el periodo que va desde que se agote el permiso
retribuido de nacimiento de hijo (art. 37 ET) hasta la total
finalizacibn de la suspensiéon por maternidad, adopcion o
acogimiento.

— Inmediatamente después de la finalizacion de la suspensiéon por
maternidad, adopcion o acogimiento.

Estos periodos podran disfrutarse en régimen de jornada completa o
a tiempo parcial con un minimo del 50%, previo acuerdo entre los
empresarios y los trabajadores.

O La huelga licita (art.45.1. ET), es una causa de suspension de
naturaleza colectiva.
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O La excedencia voluntaria (art.46 ET)podra ser solicitada por los
trabajadores con una antigiedad en la empresa superior a un ano, y su
duracién no podra ser inferior a cuatro meses ni superior a cinco afnos,
pudiendo el trabajador afectado solicitar nueva excedencia sélo por una
vez y siempre que hayan transcurrido cuatro afios desde la terminacion
de la anterior. Solicitada en regla la excedencia, el empresario esta
obligado a concederla, no siendo necesario justificar los motivos.

En cuanto a sus efectos, no conserva el derecho a la reserva de plaza
ostentando tan sdélo una expectativa de derecho al reingreso
condicionada a la existencia de vacante de puesto igual o analogo, y el
tiempo no se computa a efectos de antigiedad. En consecuencia,
transcurrido el periodo de excedencia no existiera vacante de igual o
similar categoria, la suspensién pasaria a ser indefinida, aunque es
posible que el convenio colectivo establezca como norma mas
favorable la reserva de puesto.

La no reincorporacion del trabajador tras la terminacién de la situacion
determina la extincion definitiva del contrato, y la negativa injustificada
del empresario a readmitirle se equipara al despido improcedente.

o La excedencia para el cuidado de hijos (art.46.3 ET), ya sean
biolégicos, adoptados, 0 acogidos, podra ser solicitada por uno de los
cényuges cuando ambos trabajen, siendo su duracion no superior a
tres anos a contar desde el nacimiento o adopcién. Los sucesivos hijos
daran derecho a un nuevo periodo que, en su caso, pondra fin al que
se viniera disfrutando al no ser acumulativos. La reincorporacion
debera producirse dentro del mes siguiente a la terminacion de la
excedencia.

Este periodo sera computable a efectos de antigliedad y el trabajador
tendra derecho durante el primer ano a la reserva de su puesto de
trabajo, plazo que se ampliara a 15 meses si el trabajador pertenece a
una familia numerosa de categoria general, y a 18 meses si es de
categoria especial. El resto del tiempo la reserva quedara referida a un
puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.
Los tres primeros anos del periodo de excedencia tendran la
consideracion de periodo de cotizacion efectiva a efectos de las
prestaciones de la Seguridad Social por jubilacion, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad

Cuando estas situaciones de excedencia hubieran estado precedidas
por una reduccidn de jornada en los términos previstos en el art. 37.5
del ET, las cotizaciones realizadas durante la reduccion de jornada se
computaran incrementadas hasta el 100 % de la cuantia que hubiera
correspondido de no haberse reducido la jornada de trabajo.
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o Excedencia para atender al cuidado de un familiar, hasta el 2° de

consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desempefie
actividad retribuida. Su duracién no sera superior a dos anos, salvo
que se establezca una duracion superior por negociacion colectiva, y
podra disfrutarse de forma fraccionada. Cuando dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.
El inicio de un nuevo periodo de excedencia por este motivo dara fin
al que, en su caso, se viniera disfrutando.
El periodo en que el trabajador permanezca en situacidon de
excedencia sera computable a efectos de antigiedad y tendra
reservado el puesto de trabajo en los mismos términos que para la
excedencia por cuidado de hijos. Durante la misma el trabajador
excedente conserva el derecho a ser convocado y a asistir a cursos
de formacion profesional y se considerara efectivamente cotizado a
efectos de las prestaciones de la S. Social antes indicadas, el primer
afno del periodo de excedencia. Como en el caso anterior cuando
estas situaciones de excedencia hubieran estado precedidas por una
reduccion de jornada al amparo de lo previsto en el art. 37.5 del ET,
las cotizaciones realizadas durante ese periodo se computaran
incrementadas hasta el 100 % de la cuantia que hubiera
correspondido de no haberse reducido la jornada de trabajo. A
efectos de prestaciones por desempleo se hallan en situacion
asimilada al alta.

22 Suspension por causas dependientes de la voluntad del
empresario.

o Suspension disciplinaria de empleo y sueldo con la que se sanciona las
faltas graves y muy graves, regulada en las normas sectoriales
(art.45.1.b ET), dependiendo su duracién de la gravedad de la falta.

o El cierre patronal legal, pues de no ser asi constituiria un
incumplimiento empresarial del que no podria derivarse la pérdida del
salario para el trabajador (art.45.1.m ET). Caso distinto es el cierre del
centro de trabajo por orden de la autoridad competente motivada por
una infraccibn del empresario que lleva aparejada esta medida
sancionadora, como consecuencia de la cual resulta imposible la
prestacion de trabajo, en este caso los trabajadores, no deben sufrir
las consecuencias de un acto ilicito del empresario, de ahi que,
conservan el derecho a que les sea abonado el salario (art. 30 ET).
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o Se prevé la suspension del contrato de trabajo ordinario por
promocion del trabajador a funciones de alta direccion (art. 9 RD
1382/1985).

o El art. 52.b) ET prevé la posibilidad de suspender el contrato de
trabajo hasta tres meses por razones de reconversidbn o
perfeccionamiento profesional del trabajador a cargo de la empresa,
con la particularidad de que en este caso se mantiene el derecho del
trabajador durante ese tiempo al «equivalente al salario medio que
viniera percibiendo».

32 Suspensiones por voluntad de ambas partes.

O Por mutuo acuerdo y por las causas validamente consignadas en el
contrato (art.45.1.a y b ET), las partes son libres para pactar la
suspension, bien en el momento de la contratacién o posteriormente,
en estos casos se estara a lo pactado en lo que se refiere al derecho
del trabajador a su reincorporacidon y reserva del puesto,
previsiblemente lo que se pactard sera un derecho preferente al
ingreso condicionado a la existencia de plaza vacante.

U Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran
acumular en jornadas completas en los términos previstos en la
negociacién colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario
respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

42 Suspensiones independientes de la voluntad de las partes.

O El contrato de trabajo podra ser suspendido a iniciativa del
empresario _por_causas econdémicas, técnicas, organizativas o _de
produccidén, con arreglo al procedimiento establecido en el articulo 51
del ET (ERE), con las siguientes especialidades (art. 47 ET
modificado por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral y posteriormente por el Real Decreto-
ley 11/2013, 2 agosto, para la proteccion de los trabajadores a tiempo
parcial y otras medidas urgentes en el orden econémico y social ).

Se entendera que concurren causas econdmicas cuando de los
resultados de la empresa se desprenda una situacién econdémica
negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o
previstas, o la disminucién persistente de su nivel de ingresos
ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion
es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de
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ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado
en el mismo trimestre del afo anterior.

Se entendera que concurren causas técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de
produccion; causas organizativas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del
personal o en el modo de organizar la produccion y causas
productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en la
demanda de los productos o servicios que la empresa pretende
colocar en el mercado.

El procedimiento que sera aplicable cualquiera que sea el numero
de trabajadores de la empresa y del numero de afectados por la
suspension, se iniciara mediante comunicacién a la autoridad laboral
competente y la apertura simultanea de un periodo de consultas con
los representantes legales de los trabajadores de duracién no
superior a quince dias. La autoridad laboral dara traslado de la
comunicacion empresarial a la entidad gestora de las prestaciones
por desempleo y recabara informe preceptivo de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social que deberd ser evacuado en el
improrrogable plazo de 15 dias.

La consulta se llevara a cabo en una Unica comision negociadora, si
bien, de existir varios centros de trabajo, quedara circunscrita a los
centros afectados por el procedimiento. La comisién negociadora
estara integrada por un maximo de trece miembros en
representacion de cada una de las partes. En cuanto a los requisitos
y plazos de constitucidén coinciden con lo previsto en el procedimiento
de la modificacién sustancial de condiciones de trabajo.

La intervencién como interlocutores ante la direccién de la empresa
en el procedimiento de consultas corresponderad a los sujetos
indicados en el articulo 41.4, en el orden y condiciones sefialados en
el mismo.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo éste sélo
podra ser impugnado ante la jurisdiccion por la existencia de
fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion.
También podra ser impugnado por la autoridad laboral a peticion de
la entidad gestora de la prestacion por desempleo cuando el acuerdo
pudiera tener por objeto la obtencidn indebida de las prestaciones por
inexistencia de la causa motivadora de la situacion legal de
desempleo.
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Tras la finalizacion del periodo de consultas el empresario
notificara a los trabajadores y a la autoridad laboral su decisién sobre
la suspensién. Contra estas decisiones podra reclamar el trabajador
ante la jurisdiccion social que declarara la medida justificada o
injustificada. Cuando la decision empresarial afecte a un numero de
trabajadores igual o superior a los umbrales previstos en el articulo
51.1 ET se podra reclamar en conflicto colectivo, sin perjuicio de la
accion individual. La interposicion del conflicto colectivo paralizara
la tramitacibn de las acciones individuales iniciadas, hasta su
resolucion.

Si en el plazo de quince dias desde la fecha de la ultima reunion
celebrada en el periodo de consultas, el empresario no hubiera
comunicado a los representantes de los trabajadores y a la autoridad
laboral su decisidn sobre la suspensidén de contratos, se producira la
caducidad del procedimiento en los términos que reglamentariamente
se establezcan.

Durante las suspensiones de contratos se promovera el desarrollo de
acciones formativas vinculadas a la actividad profesional de los
trabajadores afectados cuyo objeto sea aumentar su polivalencia
o incrementar su empleabilidad.

La jornada de trabajo podra reducirse por estas causas entre un 10 y
un 70 por ciento de la jornada de trabajo computada sobre la base de
una jornada diaria, semanal, mensual o anual. Durante el periodo de
reduccion de jornada no podran realizarse horas extraordinarias salvo
fuerza mayor.

Durante las suspensiones de contratos o las reducciones de jornada
se promovera el desarrollo de acciones formativas vinculadas a la
actividad profesional de los trabajadores afectados cuyo objeto sea
aumentar su polivalencia o incrementar su empleabilidad.

Por causa derivada de fuerza mayor el contrato de trabajo podra ser
suspendido con arreglo al procedimiento establecido en el articulo
51.7 del ET y normas reglamentarias de desarrollo.

La privacion de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia
condenatoria, suspende la relacién laboral siempre que se comunique
al empresario, en consecuencia el trabajador tendra derecho a
reincorporarse a su puesto de trabajo si recae sentencia absolutoria
(art.48.1 ET). La ocultacion maliciosa de ésta detencién preventiva
justificaria el despido del trabajador. Recaida sentencia condenatoria
firme cesa la suspensidon, estando legitimado el empresario para
extinguir la relacién laboral invocando el art.54.2 a) ET que prevé
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como causa de despido disciplinario las faltas repetidas e
injustificadas de asistencia, o el art.54.2.d) ET que establece la
transgresién de la buena fe o el abuso de confianza como causas
justificativas del despido. Si posteriormente la sentencia fuera
revocada el trabajador podra reincorporarse si existe vacante.

O La incapacidad temporal del trabajador por enfermedad o accidente
suspenden también la relacion laboral. Una vez dado de alta tendra
derecho a reincorporarse a su puesto de trabajo, que le habra sido
reservado, de no hacerlo se extinguird su contrato. La transformacion
de la incapacidad temporal en permanente (total, absoluta o gran
invalidez) no pone fin a la suspension en tanto que sea previsible su
recuperacion. En estos casos tiene derecho a la reserva de plaza
durante dos afios como maximo desde la declaracion de invalidez
(art.48.2 ET y art.7 RD 1.300/1995), siempre que la resolucién indique
el plazo en el que ha de efectuarse dicha revision. La invalidez
permanente parcial alza la suspensién y obliga al trabajador a pedir la
reincorporacion.

Si el contrato era temporal se extinguira al concluir el tiempo pactado
o la obra contratada, aunque se halle en esta situacioén.

o La existencia de riesgo durante el embarazo de la mujer trabajadora,
siempre que resulte técnica u objetivamente imposible, 0 no pueda
razonablemente exigirse por motivos justificados, un cambio de
puesto de la mujer trabajadora por otro compatible con su estado, en
los términos previstos en el art. 26 de la Ley 31/1995, de 8 de Nov. de
Prevencion de Riesgos Laborales, conllevara la suspensién del
contrato, durante el tiempo que sea necesaria. para asegurar la
proteccion de su seguridad o de su salud, finalizando el dia anterior a
aquél en que se inicie la suspension del contrato por maternidad o el
de la reincorporacibn de la mujer a su puesto anterior si
desaparecieron los factores de riesgo, 0 a otro compatible con su
estado.

o La existencia de riesgo durante la lactancia natural suspende el
contrato hasta que el menor cumpla 9 meses, salvo que se proceda a
la reincorporacion de la mujer a un puesto compatible con su estado
0 a su puesto anterior si cesaron las causas del riesgo.

o Las mujeres victimas de violencia de género podran suspender su
relacion laboral con reserva de puesto por un periodo no superior a 6
meses, que podra ser prorrogado por el juez por periodos de 3 meses
hasta un maximo de 18 meses. Tendran tal consideracién las mujeres
que hayan sufrido violencia de género en los términos legalmente
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previstos, siendo imprescindible la obtenciébn de una Orden de
Proteccion, excepcionalmente sera suficiente con el informe del M®
Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia hasta que se
dicte la orden (art. 1 L.O 1/2004).

o La reduccidon de la jornada (minima del 50%) solicitada por los
progenitores, adoptantes 0 acogedores para el cuidado del menor a
su cargo afectado por cancer u otra grave enfermedad de las
incluidas en el listado del anexo del RD 1148/2011. de 29 de julio,
durante el tiempo de su hospitalizacion_y tratamiento continuado de la
enfermedad. (Ley 39/2010, de 22 de diciembre) En el supuesto
de trabajadores contratados a tiempo parcial, no se tendra derecho al
subsidio cuando la duracién efectiva de la jornada a tiempo parcial
sea igual o inferior al 25% de una jornada de trabajo de una persona
trabajadora a tiempo completo comparable. No obstante, si la
persona trabajadora tuviera dos o mas contratos a tiempo parcial, se
sumaran las jornadas efectivas de trabajo a efectos de determinar el
citado limite.

Se consideraran incrementadas al 100% de la jornada previa a la
reduccion, las cotizaciones por jubilacién, muerte y supervivencia,
incapacidad permanente, maternidad y paternidad, incapacidad
temporal, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural.

8. - CONCLUSIONES.

Cabe concluir afirmando que, al ser la relacion de trabajo de ejecucion
continuada en el tiempo, es imposible evitar que no se alteren las
condiciones inicialmente pactadas, ya sea por causas imputables o ajenas
a la voluntad de las partes.

En virtud de su "jus variandi" el empresario esta facultado para introducir
unilateralmente modificaciones de las condiciones de trabajo, facultad
que descansa sobre el poder de direccibn que tienen legalmente
reconocido, aunque en su ejercicio se ve sometido a ciertas limitaciones
destinadas a respetar la situacion estatutaria del trabajador. Nuestro ET
contempla diferentes supuestos a los que denomina: movilidad funcional,
geogréfica y modificacion de las condiciones de trabajo, y establece un
tratamiento legal diferenciado para cada uno de ellos. Es destacable la
liberalizacién del sistema juridico de las relaciones laborales operada tras
las ultimas reformas legislativas, la mas reciente la del RD Ley 3/2012, lo
que ha supuesto una profunda reforma del régimen juridico de las
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modificaciones contractuales, desapareciendo el intervencionismo
administrativo que ha dado paso a un nuevo sistema basado en la
autonomia de las partes y en la intervencién de la Jurisdiccion Social.
Tendencia que ha sido continuada por el Real Decreto-ley 11/2013, 2
agosto, para la proteccién de los trabajadores a tiempo parcial y otras
medidas urgentes en el orden econémico y social .

Finalmente, el estudio de la subrogacién empresarial y de la suspension
del contrato, ponen de manifiesto que el contrato de trabajo es un negocio
juridico de una gran vitalidad y resistencia en su duracion, en cuanto que
tolera la novacién subjetiva en la persona y derechos del empresario, sin
solucién de continuidad para las prestaciones contractuales, y los periodos
de suspension, en los que el contrato tiene una vida latente,
reanudandose sus efectos cuando cese la causa que motivo tal
suspension.
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ANEXO TEMA 34

MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO
Y LEY CONCURSAL.

El Real Decreto-ley 11/2013, 2 agosto, para la proteccion de los
trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden
econoémico y social, ha modificado el articulo 64 de la Ley 22/2003 de
forma que tanto la administracion concursal, como el deudor o los
trabajadores de la empresa pueden solicitar al juez del concurso a través
de sus representantes legales la modificacidbn sustancial de las
condiciones de trabajo y la extincibn o suspensién colectiva de los
contratos de trabajo en los que sea empleador el concursado.

El procedimiento queda regulado en la siguiente forma:

1) La representacion de los trabajadores seguira lo establecido para lo
ya sefialado en el art. 41.4 del ET (modificacién sustancial colectiva
de las condiciones de trabajo).

2) No obstante, transcurridos los plazos indicados en el referido articulo
sin que los trabajadores hayan designado representantes, el juez
podra acordar la intervencién de una comisién de un maximo de tres
miembros, integrada por los sindicatos mas representativos y los
representativos del sector al que la empresa pertenezca.

3) Durante el periodo de consultas, los representantes de los
trabajadores y la administracidn concursal deberan negociar de
buena fe para la consecucidn de un acuerdo.

4) El acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de los
representantes legales de los trabajadores o, en su caso, de la
mayoria de los miembros de la comision representativa de los
trabajadores siempre que, en ambos casos, representen a la mayoria
de los trabajadores del centro o centros de trabajo afectados.

5) El acuerdo suscrito por la administracion concursal y los
representantes de los trabajadores podra ser acomparnado con la
solicitud, en cuyo caso, no sera necesaria la apertura del periodo de
consultas.

6) En el acuerdo se recogera la identidad de los trabajadores afectados
y se fijaran las indemnizaciones, que se ajustaran a lo establecido en
la legislacion laboral, salvo que, ponderando los intereses afectados
por el concurso, se pacten de forma expresa otras superiores.
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7)

Al finalizar el plazo sefalado o en el momento en que se consiga un
acuerdo, la administracion concursal y los representantes de los
trabajadores comunicaran al juez del concurso el resultado del
periodo de consultas.

Recibida dicha comunicacion, el secretario judicial recabara un
informe de la autoridad laboral sobre las medidas propuestas o el
acuerdo alcanzado, que debera ser emitido en el plazo de quince
dias, pudiendo ésta oir a la administracibn concursal y a los
representantes de los trabajadores antes de su emision.

Recibido el informe por el juez del concurso o transcurrido el plazo
de emisién, seguird el curso de las actuaciones. Si el informe es
emitido fuera de plazo, podra no obstante ser tenido en cuenta por el
juez del concurso al adoptar la correspondiente resolucion.
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