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La convivencia de empresas de diversa nacionalidad
en el mercado internacional revela a diario la importancia
de la normativa laboral como factor determinante de la
competitividad empresarial. En el marco flexibilizador de
la reforma del mercado de trabajo, el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores se ha visto acompafiado de
un interesante cambio de perspectiva, toda vez que, en
su aplicacién, ha pasado de ser un “instrumento reaccio-
nal” a ser un “instrumento preventivo”, valido para permi-
tir la normal adaptacién de las relaciones de trabajo a las
transformaciones del mercado y de la demanda.

Palabras clave:

Modificacién sustancial, condiciones contractuales,
flexibilidad, competitividad, causalidad, justificacion.







La aplicacion judicial del articulo
41 de la LET, de modificacion
sustancial de las Rosa L. Santos Ferngndez
condiciones de trabajo

I. Laregulacién del articulo 41 en el contexto de la reforma del mer-
cado de trabajo

= obradamente conocido es que la reforma del mercado de tra-
bajo buscaba equilibrar los derechos derivados para el traba-
= jador del contrato de trabajo con la necesidad ineludible de
flexibilizar la normativa nacional en lo concerniente a la gestion de
jos recursos humanos, como instrumento de convergencia con
nuestros homélogos europeos?.

Al margen de la adaptacion formal, la convivencia de empresas
de distintas nacionalidades en los mercados internacionales, y prin-
cipalmente, en el mercado europeo, ha revelado la importancia de
la normativa laboral como factor de competitividad, demostrando
cémo las empresas procedentes de paises con regulaciones mas
flexibles resultan en la practica mas competitivas; de ahi que la
adaptacion de nuestra legislacion en cuanto a los preceptos parti-
cularmente referidos a la flexibilizacion de las relaciones de trabajo
-ya fuera mediante la incorporacién de factores de flexibilidad de
entrada, interna o de salida- constituyeran el objeto principal de la
reforma legislativa.

' Profesora del Area de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad de Zaragoza.

2 Pedrajas Moreno, Abdon.; “Modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo”, en AA.VV (Dir.. por Valdés Dal-Ré) La Reforma del Mercado Laboral, Lex
Nova, 1994, pags. 360 y siguientes.
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La modificacion sustancial de las condiciones de trabajo es,
junto con la movilidad geografica y funcional, aspecto esencial de
la denominada regla de movilidad interna o factor de flexibilidad
interna, y se contrapone tanto a la movilidad de entrada, relativa a
la colocacion y a la contratacion, como a la flexibilidad de salida que
atiende en exclusividad al régimen de los despidos.

En su version anterior, “la direccion de la empresa, cuando exis-
tieran probadas razones técnicas, organizativas o productivas,
podia acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo, que de no ser aceptadas por los representantes legales de
los trabajadores habrian de ser aprobadas por la autoridad laboral”,
guedando las modificaciones condicionadas al criterio de la autori-
dad administrativa, que se arrogaba por voluntad legal una potes-
tad de naturaleza quasijurisdiccional® dotada de una importante
dosis de discrecionalidad*.

El intervencionismo administrativo habia recibido importantes
criticas toda vez que en la practica aparejaba una habilitacion gene-
ral® a la Administracién publica, para penetrar o-intervenir en la
relacién empresario/trabajador, ejercitando un arbitraje publico de
caracter obligatorio de claros matices jurisdiccionales®; de ahi que

3 Rodriguez Pifiero, M.; “La movilidad del trabajo dentro de la-empresa”. AA.VV.
Movilidad del trabajo, CEOE, Madrid, 1983; pag. 40; Rivero Lamas, J.; Limitaciones
de los poderes empresariales y democracia industrial, Universidad de Zaragoza,
1986, pags. 106 y 109; Cruz Villalén, J.;Las modificaciones de la prestacién de tra-
bajo, MTSS, Madrid, 1983, pag. 288; Fernandez Dominguez, J.J.; Expedientes de
Regulacion de Empleo, Trotta, Madrid, 1993, pag. 166.

4 En este sentido. Rodriguez Pifero, M.; “La movilidad del trabajo ...", op. cit.; en
AAVV, Movilidad del trabajo, CEQE, Madrid, 1983; pag. 48 Cruz Villalén, J. Las
modificaciones ..., op. cit; MTSS, Madrid, 1983, pag. 288; Rivero Lamas, J.;
Limitaciones de los poderes empresariales ..., op. cit.; Universidad de Zaragoza,
1986, pags. 106 y 109; Garcia Fernandez, M.; “Autorizacién administrativa e inter-
vencion judicial en los despidos por causas economicas y tecnoldgicas”, | Congreso
Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Mélaga, 1980, pag.. 345;
Ortiz Lallana, M.C.; La extincidn del contrato de trabajo por imposibilidad sobreveni-
da., Madrid, 1985, pag. 152; Sanchez Cervera Senra, J.M.; “Resolucidon administra-
tiva del expediente de crisis”, en AA.VV, Diecisiete lecciones sobre fuerza mayor, cri-
sis de trabajo, reconversion y desempleo, pags. 177 y 178; Fernandez Dominguez,
J..; Expedientes de ..., op. cit., Trotta, Madrid, 1993, pag. 166.

S Rivero Lamas, J.; Limitaciones de los poderes empresariales ..., op. cit.;
Universidad de Zaragoza, 1986, pag. 109

& Rodriguez Pifiero, M.; “La movilidad del trabajo ..", op. cit; en AAVV,
Movilidad del trabajo, CEOE, Madrid, 1983; pags. 42, 44, 48 y 53.; Cruz Villalén, J.
Las modificaciones ..., op. cit.; MTSS, Madrid, 1983, pdg. 288; Rivero Lamas, J.;
Limitaciones de los poderes empresariales ..., op. cit.; Universidad de Zaragoza,
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se intentara por todos los medios sustituir la intervencion adminis-
trativa previa por el control judicial ex post de la decisién empresa-
rial’.

Esta “desadministrativizacion” constituyd, en su dia, la novedad
esencial de la regulacion actual, y no sélo porque confiere al
empresario potestad unilateral para decidir el cambio, con plena
ejecutividad, tan solo condicionada a un control judicial ex post en
caso de existir reclamacién, sino porque se vio acompafiada de un
interesante cambio de perspectiva por cuanto la modificacién de las
condiciones de trabajo se revela no ya como “instrumento reaccio-
nal’, sino también como instrumento “preventivo”, acercandonos a
lo que la doctrina francesa ha denominado “gestion prévisionnelle”,
donde, como explica Del Rey “la modificacion es una estrategia
activa, agresiva e innovadora, que se adelanta a los condiciona-
mientos del mercado™.

Sin despreciar la importancia de la diferenciacién entre modifi-
caciones individuales y colectivas, que aparejo la creacién de diver-
sas dinamicas procedimentales, y al margen de aquélla que como
deciamos, constituyd en su dia la principal novedad de la regula-
cion actual del articulo 41, el principal cambio se ha revelado a pos-
feriori, siempre con motivo de la interpretacion jurisprudencial de
las causas justificativas, de la misma manera que estd acontecien-
do respecto de los despidos colectivos, individuales o plurales por
razones objetivas.

Siendo los anteriores temas capitales en la decisién modificati-
va de las condiciones de frabajo, intentaremos abordarlos, aunque
brevemente, para agotar debidamente el contenido del régimen
legal de las modificaciones sustanciales.

1986, pag. 109; Fernandez Dominguez, J.J.; Expedientes de ..., op. cit., Troita,
Madrid, 1993, pag. 149.

"Esta era la filosofia del Documento que el Gobierno envié al Consejo
Econémico y Social con fecha de 1 de abril de 1993, que fue sustancialmente asu-
mida por el CES en el Dictamen que se le habia solicitado y que se plasmé final-
mente en la redaccién actual del articulo 41 LET. La evolucién del contenido del arti-
culo 41 se puede consultar en Pedrajas Moreno, Abdén.; “Modificaciones sustan-
ciales de ...", op. cit., en AA.VV (Dir.. por Valdés Dal-Ré) La Reforma del Mercado
Laboral, Lex Nova, 1994, pags. 361 a 363, quien realiza al respecto un excelente
ejercicio de sintesis.

8 Del Rey Guanter, Salvador.; “Movilidad funcional , movilidad geografica y modi-
ficaciones sustanciales de las condiciones de trabajo”, en AA.VV, (Dir. Alarcén
Caracuel, M.R.), La Reforma Laboral de 1994, Marcial Pons, Madrid, 1994, pags.
214 a 217.
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Il. Régimen legal de la modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo

11.1. Significado de Modificacién “sustancial”

Como en la regulacién precedente, el legislador espafiol distin-
gue las modificaciones “sustanciales” de condiciones de trabajo de
otras modificaciones que, por no ser esenciales o fundamentales,
aln derivando del ius variandi del empleador, adquieren un trata-
miento legal diferente al del articulo 41 de la LET. Y no incardina el

_legislador la modificacién de las materias que enumera -jornada,
horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion, sis-
tema de trabajo y rendimiento, funciones excluidas del régimen de
movilidad funcional- dentro de las modificaciones sustanciales,
como ha formulado, a mi juicio erréneamente, alguna sentencia®,
muy al contrario el caracter sustancial de una modificacién esta
ligado a la cuantificacién de la alteracion operada, de ahi que pue-
dan efectuarse modificaciones de las condiciones sefialadas en el
precepto sin revestir caracter sustancial.

Siendo el caracter “sustancial” de la modificacion, elemento
determinante de la legalidad a aplicar, y partiendo de que se trata
de un concepto juridico indeterminado, la mayoria de la doctrinay
la jurisprudencia mas reciente convienen que debe entenderse
por tal la modificacién “que altere o transforme los aspectos funda-
mentiales de la relacion laboral®, rechazando como criterio diferen-
cial aquel de la onerosidad o del petrjuicio o sactificio perceptible™

9 Sentencia 684/95, de 28 de septiembre de 1995, del Juzgado de lo Social n® 1
de Oviedo, Actualidad Laboral 1996/1, pag. 205.

10 Cruz Villalén, J.; Las modificaciones de la prestacion de trabajo , MTSS,
Madrid, 1983, pag. 92; Ramirez Martinez, J.M.; “Modificacién de condiciones de tra-
bajo, movilidad geogréfica y funcional’, en AA.VV (Dir. Borrajo Dacruz, E,;), La
Reforma del Mercado de Trabajo, Actualidad Editorial, Madrid, 1993, pag. 530;
Pedrajas Moreno, A.; “Madificaciones sustanciales de ...", op. cit.,, en AA.VV (Dir..
por Valdés Dal-Ré) La Reforma del Mercado Laboral, Lex Nova, 1994, pags. 367.

% Sentencia n® 170/94, de 20 de diciembre de la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional, Actualidad Laboral 1995/, pag. 1050.

2 Admitido por Rivero Lamas, J.; “La modificacién de condiciones de trabajo en
la practica administrativa y en la jurisprudencia”, Actualidad Laboral, 1989.1, pag.
338; Del Rey Guanter, Salvador.; “Movilidad funcional , movilidad geografica y modi-
ficaciones sustanciales ...", op. cit.,, en AA.VV, (Dir. Alarcén Caracuel, M.R.), La
Reforma Laboral de 1994, Marcial Pons, Madrid, 1994, pag. 208.
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por cuanto resulta “legaimente posible” que una modificacion sea
sustancial y sin embargo, no produzca petjuicio en el destinatario.

Siguiendo este razonamiento, no es sustancial “una adaptacion
cuantitativamente modesta, minima, circunstancial y concreta™?,
sino s6lo aquella esencial y relevante, sin que pueda establecerse
“una presuncion juris tantum de perjuicio para el trabajador en todo
supuesto de modificacion de las sefialadas condiciones esenciales
de trabajo™*. Esta combinacién de elementos, de una parte, la
modificacion unilateral y sustancial de las condiciones de trabajo, y
de otra, el perjuicio sufrido por el trabajador a consecuencia del
cambio, tan solo es exigible cuando se desee acudir a la resolucion
contractual por via del articulo 50.1 a) de la LET, en cuyo caso,
habré de redundar en menoscabo de la formacién o dignidad del
trabajador; en cambio, y atn cuando no concurra esta doble cir-
cunstancia, la sola modificacion sustancial de la jornada, el horario
o el régimen de trabajo a turnos, puede dar lugar al ejercicio de los
derechos previstos en el articulo 41.3. del Estatuto’s.

Subyace, no obstante, en la hermeneusis del precepto estatuta-
rio, el problema de trasladar algunos de los conceptos civilistas,
toda vez que la permisividad en la alteracién unilateral de los
aspectos fundamentales de la relacién de trabajo puede aparejar la
derogacion de la interdiccion del articulo 1256 del Codigo Civil, de
dejar al arbitrio de una de las partes el cumplimiento del contrato,
con la sola condicién de justificar y acreditar la causa econémica,
técnica, organizativa o productiva. De otra parte, el objeto del con-
trato, que ha de ser ciero (1261.2 del Cddigo Civil) o cuando
menos, determinable objetivamente (1271 y 1273 del Cédigo Civil),
implica la delimitacion de las condiciones de trabajo en el acuerdo
contractual quedando, en principio, vetadas a la modificacion ope-
rada por una sola de las partes.

" Fundamento Juridico 52 de la Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo
Social) nim. 170/94, de 20 de diciembre, Actualidad Laboral 1995/1, pag. 1051.

4 Sentencia del Tribunal Supremo (Sala Cuarta), de 18 de marzo de 1996,
Aclualidad Laboral ndm. 30, 1996, pag. 2361.

s Sentencia nim. 5614/95, de 18 de octubre, del T.S.J. de Cataluia, Actualidad
Laboral nim. 24, 1996, pag. A-105; Sentencia nim. 998/95, del T.S.J. de Cantabria,
de 30 de diciembre, Actualidad Laboral nam. 20, 1996, pag. 1557; Sentencia del
Tribunal Supremo (Sala Cuarta), de 18 de marzo de 1996, Actualidad Laboral nGm.
30, 1996, pag. 2361.
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Lo cierto es que no es el articulo 41 de la LET el Unico que corrige
los conceptos civiles'® -véase por ejemplo el articulo 39- dentro de la
legalidad establecida, y ello porque la préactica aconseja que la nor-
mativa laboral dote al contrato de trabajo de un dinamismo superior,
gue le permita acomodarse a los continuos y diversos cambios del
mercado'’. No obstante, es dificil hallar la linea divisoria entre la nece-
saria flexibilidad del contrato de trabajo y la derogacion absoluta de los
derechos del trabajador quien tras las Ultimas modificaciones esta
resultando obligado a suscribir clausulas que permiten al empresario
determinar y modificar unilateralmente el horario, el régimen de traba-
jo a turnos, la jornada o incluso el lugar de trabajo por cuanto en el
contrato aparece la aceptacion expresa de cualquier traslado, sea
definitivo o temporal, de cualquier horario, jornada, regimen de turnos
... 0 de cualquier modificacion de funciones incluso de categoria pro-
fesional diferente a la otorgada, extremo que nos conduce a cuestio-
nar la legalidad de estos pactos permisivos de modificaciones unilate-
rales y por ende, el caracter imperativo o dispositivo del articulo 41.

En mi opinidn, si bien el contrato de trabajo admite una indeter-
minacidn inicial con respecto a algunas de las condiciones por él
fijadas, esas condiciones han de poder ser objetiva e inmediata-
mente determinadas a través del poder de direccion del empresa-
rio en la prestacion, y desde ese momento, vetadas a la modifica-
cién unilateral por vias distintas a las del articulo 41, en caso de ser
sustanciales, so pena de implicar la extincién de la primitiva rela-
cién y la constitucion de una nueva, para lo que el legislador no ha

'8 En este sentido, Ramirez Martinez, J.M.; “Modificacion de condiciones de tra-
bajo,...", op. cit., en AA.VV (Dir. Borrajo Dacruz, E.;), La Reforma del Mercado de
Trabajo, Actualidad Editorial, Madrid, 1993, pags. 224 a 226; Pedrajas Moreno, A.;
“Modificaciones sustanciales de ...", op. cit., en AA.VV (Dir.. por Valdés Dal-Ré) La
Reforma del Mercado Laboral, Lex Nova, 1994, pags. 365.

7 En este sentido, la Sentencia nim. 14/1996 del Juzgado de lo Social nim. 33
de Madrid, de 16 de enero, Actualidad Laboral nim. 23, 1996, pag. 1877, recuerda
el valor de la reforma laboral en cuanto a la racionalizacién de las relaciones labo-
rales, principio que a juicio del juzgador “pasa por dotar a la empresa de una signi-
ficacién especifica como instrumento de creacién de riqueza”, sin excluir por ello los
“valores y derechos de los trabajadores que deben compatibilizarse con ia mejora
de la competitividad”.

'8 Ramirez Martinez, J.M.; “Modificacion de condiciones de trabajo,...”, op. cit.,
en AA.VV (Dir. Borrajo Dacruz, E.;), La Reforma del Mercado de Trabajo, Actualidad
Editorial, Madrid, 1993, pags. 225 y 226, para quien “resultan admisibles” ciertas
clausulas que permiten la. determinacion. unilateral por la empresa de algunas con-
diciones.
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previsto ningun procedimiento especifico, y que a la vista de la
necesidad de adaptar los contratos de trabajo a las condiciones
cambiantes de la economia y la competitividad, obligaria a acudir al
despido por causas objetivas, individual o colectivo, sin perjuicio de
suscribir un nuevo contrato en la forma convenida™.

Il.2. Causas econdmicas, técnicas, organizativas 'y productivas: evolu-
cién jurisprudencial?®

No obstante, la decisién empresarial, con ser unilateral ha de
ser también justificada, y s6lo la firme acreditacion de la razon ale-
gada puede obtener confirmacion en caso de ser puesta en entre-
dicho. Se trata entonces de una decision modificativa basada en
alguna de las siguientes causas?': econémicas, relativas a la esfe-
ra o ambito de los resultados de explotacion; técnicas, concernien-
tes a la esfera o ambito de los medios o instrumentos de produc-
cion; organizativas, con relacion al &mbito de los sistemas y méto-
dos de trabajo del personal; y productivas, relativas a los productos
o servicios que la empresa pretende colocar en el mercado, causas.
fodas ellas coincidentes con las legitimadoras del despido objetivo
-sea éste individual, plural o colectivo- y de la movilidad geografica.

1% Sentencias ntims. 472/95, del 20 de octubre, y 137/95, de 22 de marzo, del
T.8.J. de Baleares, Actualidad Laboral nims. 14 de 1996, pag 1160, y 19 de 1995,
pag. 1430 respectivamente.

% Por todos: Rodriguez de la Borbolla, J.; De la rigidez al equilibrio flexible. El
conceplo de causas econdmicas y fecnolégicas y su evolucion legal, Consejo
Econdmico y Social, 1994; Lépez Gomez. M.; “Las causas econdmicas y empresa-
riales de despido”, en AA.VV, (Coord. Cruz Villaldn, J), Los despidos por causas eco-
nomicas y empresariales, Técnos, 1996, pags. 33 a 72.; Del Valle Villar, J.M.; La
extincion del contrato de trabajo por causas econdmicas, técnicas, organizativas y
de produccion, ACARL, 1996.; Sala Franco, T.; La reforma del mercado de trabajo,
CISS, Bilbao, 1994.

"2 Segun Sentencia del Tribunal Supremo de 14 de junio de 1996, Actualidad
Laboral nim. 36, 1996, pag. 2845, “el legislador ha querido distinguir cuatro esferas
o-ambitos de afectacion en los que puede incidir la causa o factor desencadenante
de los problemas de rentabilidad o eficacia ... 1) la esfera o ambito de los medios o
instrumentos de produccién (causas técnicas); 2) la esfera o ambito de los sistemas
y métodos de trabajo del personal (causas organizativas); 3) la esfera o ambito de
los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el mercado (causas
productivas); y 4) la esfera o ambito de los resultados de explotacion (causas eco-
némicas en sentido restringido).
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La formulacién legal actual del articulo 41 ha aparejado la incor-
poracién de la causa econémica como causa justificadora de la
decision empresarial de modificar las condiciones de trabajo, si
bien de hecho, se habian reconducido las situaciones econémica-
mente negativas a las razones productivas, por cuanto siendo
aquéllas legitimadoras de un despido, incluso colectivo, parecia
imposible negar su justificacion en la adopcion de estrategias recti-
ficadoras.

En cualquier caso, la modificacion debe ser entendida como un
acontecimiento normal en el desarrollo del contrato de trabajo?, util
para adaptar los recursos humanos a las transformaciones conti-
nuas del mercado y a la competitividad internacional, y en la medi-
da que permite la subsistencia del contrato de trabajo exige una
interpretacion mas flexible de las causas justificadoras?®, en tanto
que a traves de la decisidn modificativa tan solo se pretende con-
tribuir “a mejorar la situacion empresarial a través de una mas ade-
cuada organizacion de Jos recursos, que favorezca su posicién
competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias
de la demanda”, y no se oculta al intérprete que el legislador ha
guerido diferenciar la nocion de las causas desde el momento en
que limita la legitimidad de las medidas extintivas a los supuestos
en que pueda demostrarse que contribuyen. “a superar la situacion
econdmica negativa de la empresa”, cuando la causa alegada sea
la econdmica, o0 “a garantizar la viabilidad futura de la empresa y del
empleo en la misma a través de una mas adecuada organizacion
de los recursos”, de ser las causas técnicas, organizativas o pro-
ductivas?. No obstante, y sin despreciar este “encauzamiento inter-

2 Sala Franco, T.; “El ingreso al trabajo, la clasificacion profesional, y la orde-
nacién del trabajo en la empresa”, en El ordenamiento laboral espafiol y los limites
a la autonomia de las partes y a las facultades del empresario, MTSS, Madrid, 1987,
pags. 86 a 96.

2 En este sentido, algin pronunciamiento judicial formula ia necesidad de acu-
dir al despido en Ultimo lugar, cuando hayan fracasado, “o se prevé que fracasaran,
otras medidas menos drasticas que el empresario pueda adoptar en el ejercicio de
sus poderes de variacion y direccion, tales como la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo o la cesacion temporal de las relaciones laborales”,
Sentencia nim. 531/94, de 8 de noviembre, del Juzgado de lo Social nim. 34 de
Madrid, Actualidad Laboral niim. 48, 1994, pag. 3493. También Sentencia de 20 de
septiembre de 1994, del Juzgado de lo Social nim. 33 de Madrid, Relaciones
Laborales num. 22/1994.

2 En este sentido, Sentencia de 29 de diciembre de 1994, del Juzgado de lo
Social nim. 25 de Madrid, Actualidad Laboral, nim. 14, 1995, pags. 1019 a 1023.
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pretativo” que sin duda limita la discrecionalidad judicial en la apre-
ciacién de las causas, la ausencia de definicién expresa podria
acentuar “la discrecionalidad evaluativa” del empleador?s, por cuan-
to el legislador Gnicamente define sus efectos.

En términos generales, puede entenderse que la causa técnica
esta ligada a “la obsolescencia de los medios de produccion® y
obliga a introducir nuevos métodos que conllevan la reestructura-
cién de los servicios o especializaciones precisas®; en tanto que la
causa organizativa, con significar un reajuste del proceso producti-
Vo, no requiere ninguna inversion empresarial en la renovacion de
bienes de equipo®, legitimando la adecuacién de la estructura
humana de la empresa a las lineas de produccion que desarrolla en
funcion de su presencia en el mercado?, a través de los sistemas
y métodos de trabajo del personal®.

Por su parte, la causa productiva parece referir necesidades
empresariales de ajustar el producto o servicio al mercado para no
perder competitividad®, y si bien posee relevancia interpretativa,
esta ciertamente ligada a las causas econdémicas cuya exégesis ha
aparejado conclusiones judiciales muy diversas®.

La interpretacién mas moderna y flexible entiende que la causa
econdémica no estd ligada a la aparicion de pérdidas, sino también
al descenso de beneficios®, y ello porque la Ley no reclama una
situacion irreversible ni que la modificacién -o la extinciéon en su
caso- conlleve la superacion de esa situacion empresarial, sino la
mera contribucién a la mejora de la misma®. No obstante, esta
interpretacion, sin duda correcta en cuanto a la modificacion sus-

% Del Rey Guanter, Salvador.; "Movilidad funcional , movilidad geogréfica vy
modificaciones sustanciales ...", op. cit., en AA.VV, (Dir. Alarcon Caracuel, M.R.), La
Reforma Laboral de 1994, Marcial Pons, Madrid, 1994, pags. 206 a 208.

% BRDGE de 17 de febrero de 1981. LL 1981-2, pag. 1183.

27 Tribunal Supremo, Sentencia de 17 de enero de 1985,Ar. 228.

28 Tribunal Supremo, Sentencia de 6 de junio de 1988, Ar. 5226.

» Martinez Emperador, R.; “Despido objetivo por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién’, en Reforma de la Legislacion Laboral, AEDTSS,
Marcial Pons, Madrid, 1995, pag 367.

30 Sentencia del Tribunal Supremo de 14 de Jumo de 1996, Actualidad Laboral
nam. 36, 1996, pag. 2845.

3! Sentencia de 20 de septiembre de 1994, del Juzgado de lo Social nim. 33 de
Madrid, Relaciones Laborales nim. 22/1994, pag. 56.

%2 Sentencia nim. 537/95, de 11 de diciembre, del Juzgado de lo Social nim. 11
de Madrid, Actualidad Laboral nim. 12, 1996, pag. 1024.

3 Sentencia del TSJ de Castilla y Ledn, de 29 de noviembre de 1994.
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tancial de las condiciones de trabajo, a tenor de los efectos perse-
guidos por el legislador -mejorar la situacion de la empresa o dar
mejor respuesta a las exigencias de la demanda-, ha hallado serias
criticas en quienes consideran correcta la interpretaciéon de la
causa econdmica anterior a la reforma -crisis real, objetiva, sufi-
ciente y actual-%, por cuanto entienden que una empresa “no estd
ante una situacion negativa, sino menos positiva, cuando no se han
producido pérdidas sino beneficios inferiores a los de afios prece-
dentes™®.También es posible encontrar una postura mas pondera-
da en atencién al solo criterio de la razonabilidad de la medida
adoptada, en virtud de la que resulta posible encontrar situaciones
intermedias entre los de mero descenso de beneficios y crisis
total®,

Como decfa, la interpretacion amplia parece mas acorde no sélo
con la razén de ser del articulo 41 de la LET, sino también con su
tenor literal, dado que el procedimiento de modificacion sustancial
de condiciones contractuales persigue la normal adaptacion de las
relaciones laborales a los cambios del mercado y de la demanda,
contribuyendo de esta forma a consolidar la posicion competitiva de
la empresa y, en Ultimo término, a conservar el nivel de empleo?®,

11.3. Modificéciénéé'ivndivi'du'ale's y coIeCtivéé’ -

La redaccion actual del articulo 41 de la LET, soluciona algunos
de los problemas de la etapa anterior, de una parte, el de la posibi-

34 Tribunal Supremo, Sentencia de 24 de abril de 1996, Actualidad Laboral ndm.,
36, 1996, pag. 2841; Sentencia num. 448/94, de 17 de septiembre, del Juzgado de
lo Social nim. 12 de Valencia, Actualidad Laboral nim. 3, 1995, pag. 193.

¥ Por todas, Ress. DGE de 21 de julio de 1981 y de 16 de mayo de 1983. LL.
RE 71/81 y LL RE 341/83.

% Sentencia del TSJ de Cantabria de 5 de diciembre de 1994, Ar. 4881;
Sentencia nim. 570/94, de 18 de octubre, del Juzgado de lo Social num. 7 de
Alicante, Actualidad Laboral nim. 4, 1995, pag. 264; Auto nim. 847/94, de 7 de
octubre, del Juzgado de lo Social nim. 1 de Tarragona, Actualidad Laboral nim. 48,
1994, pag. 3473, si bien en este concreto caso se excluye el requisito de la objetivi-
dad; Sentencia de 20 de septiembre de 1994, del Juzgado de lo Social niim. 33 de
Madrid, Relaciones Laborales nim. 22/1994, pag. 56.

37 Sentencia del TSJ de Catalufia de 30 de junio de 1995 Ar. 2436.

% Esta interpretacion amplia de la causa econdmica ha sido recientemente asu-
mida por el Tribunal Supremo en Recurso de Casacién para Unificacién de Doctrina
nim. 3543/95, Tribunal Supremo, Sentencia de 24 de abril de 1996, Actualidad
Laboral nim. 36, 1996, pag. 2841.
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lidad de modificar por esta via una condicién de trabajo en su sola
afectacion individual a un trabajador -bien porgue fuviese origen
contractual, en cuyo caso la discusién se limitaba a determinar la
idoneidad de utilizar el procedimiento del articulo 41 LET, bien por-
que, aun teniendo origen colectivo, la modificacion fuera a afectar
a un solo trabajador individuaimente- y de ofra, el problema de
determinar si por via del articulo 41 se podian modificar condicio-
nes creadas por convenio colectivo, cuestion en parte resuelta por
el Tribunal Constitucional en la Sentencia 92/1992, de 16 de junio.

El articulo 41 de la LET admite la posibilidad de modificar con-
diciones tanto individuales como colectivas, si bien el criterio de dis-
tincién entre ambas, no se encuentra, como cabia pensarse, en el
numero de trabajadores afectados por la modificacion -en conso-

nancia con los despidos objetivos-, sino en el origen de las condi- .

ciones gque hayan de ser objeto de la misma. De forma que es indi-
vidual “la modificacién ... que disfrutan los trabajadores a titulo indi-
vidual", y colectiva, “la modificacién de /as condiciones reconocidas
a los trabajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo o disfruta-
das por éstos en virtud de una decision unilateral del empresario de
efectos colectivos”. -

La trascendencia de esta determinacion legal radica, principal-
mente, en que el legislador acompafia a cada una de estas dos
modificaciones un procedimiento diverso, y adn cuando se trate de
modificar a un solo trabajador las condiciones de su contrato, habré
de utilizarse el procedimiento colectivo si las condiciones afectadas
son de tal naturaleza, de igual forma que debera utilizarse el pro-
cedimiento individual®®, ain cuando sean varios los trabajadores
afectados, si las condiciones son disfrutadas por ellos a titulo indi-
vidual, en cuyo caso, la modificacién sera plural pero no colectiva®.

De las modificaciones de origen colectivo distingue el legislador,
sin embargo, las gue proceden de Convenios Colectivos de natura-
leza Estatutaria -regulados en el Titulo Ill de la LET-, por cuanto su
modificacién Unicamente puede acontecer por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores y respecto del
horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion, sis-

% Sentencia num. 398/94, de 26 de julio, del Juzgado de lo Social nim. 22 de
Madrid, Actualidad Laboral nim. 44, 1994, pag. 3140.

0 pedrajas Moreno, Abdén.; “Modificaciones sustanciales de ...", op. cit., en
AAVV (Dir.. por Valdés Dal-Ré) La Reforma del Mercado Laboral, Lex Nova, 1994,
pég. 374.
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tema de trabajo y rendimiento.

No obstante, y a los solos efectos del procedimiento modificato-
rio a utilizar, se consideran individuales las modificaciones funcio-
nales y de horario*' que afectan, en un periodo de noventa dias a
un numero de trabajadores 1.Inferior a diez en las empresas que
ocupan menos de cien; 2. Inferior al 10% del total de trabajadores
empleados en empresas que ocupan entre cien y trescientos; 3.
Inferior a treinta trabajadores en empresas que ocupan trescientos
0 mas.

Bien entendido que esta prevision afecta a condiciones de ori-
gen colectivo, la duda se plantea respecto de condiciones estable-
cidas en Convenios Colectivos de naturaleza estatutaria, en tanto
que del tenor literal y sistemaético del articulo 41 se deduce que que-
dan vetados los procedimientos dispuestos en el parrafo anterior -
para condiciones colectivas y establecidas en convenios colectivos
estatutarios- a modificaciones horarias y funcionales que no alcan-
cen los limites temporal y numérico legalmente dispuestos®. Lo
cierto es que esta interpretacion apareja serios problemas de cons-
titucionalidad respecto de los derechos de libertad sindical y de
negociacion colectiva, en cuanto permite la alteracion de lo pacta-
do en un Convenio Colectivo de forma unilateral, y por ello ha de
ser rechazada.

Respecto de las condiciones establecidas en los convenios
colectivos pactados seglin las normas de los articulos 82 y siguien-
tes, debe entenderse que el legislador ha permitido el cambio sus-
tancial por un cauce ajeno al previsto en el nimero 4 del articulo
41, que es el acuerdo entre los representantes de los trabajadores
y la empresa, pudiendo afectar s6lo a determinadas materias -hora-
rio, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracién, sistema
de trabajo y rendimiento- pero nunca a la jornada de trabajo y a las
funciones*. Resulta, en fin, prudente interpretar restrictivamente el
apartado 2 del articulo 41 de la LET*, entendiendo que las restan-

41 Sentencia de 19 de octubre de 1995, del TSJ de Madrid, Actualidad Laboral
ndm. 3, 1996, pag. 295.

2 De esta opinidn, Pedrajas Moreno, Abdon.; “Modificaciones sustanciales de
..."y op. cit., en AAVV (Dir.. por Valdés Dal-Ré) La Reforma del Mercado Laboral, Lex
Nova, 1994, pag. 375y 376.

* Sentencia del Juzgado de lo Social nim, 1 de Palencia, ntim. 447/94, de 16
de diciembre, Actualidad Laboral ntim. 7, 1995, pag. 539.

“ Sentencia del TSJ de las Islas Baleares n? 137/95, de 22 de marzo, Actualidad
Laboral nim. 19, 1995, pdg. 1430; y Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de
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tes condiciones nacidas de Convenio Colectivo Estatutario son
inmodificables, incluso a través de este procedimienio especial, sin
que la omision de las letras a) y f) en el parrafo 32 del articulo 41.2
de la LET pueda significar, como se ha pretendido, la necesidad de
remitir la variacién de las condiciones contenidas en ellas al proce-
dimiento general del apartado 4, sino justamente lo contrario, por
cuanto la intencién del legislador ha sido la de blindar, respecto de
estas materias, los derechos constitucionales de libertad sindical y
de negociacion colectiva, asi como el principio de fuerza vinculan-
te o poder normativo de los convenios colectivos, previendo el
grave problema de constitucionalidad que podria desencadenarse
en caso de interpretar de manera flexible el articulo 41.2, especial-
mente cuando los representantes de los trabajadores que suscri-
ben el eventual acuerdo actuen en el ambito de la empresa y por
ello puedan no corresponderse con el del convenio colectivo cuan-
do éste sea sectorial®, debiendo acudir a la negociacién colectiva
como Unica via para variar la jornada y las funciones establecidas
en Convenio Colectivo Estatutario.

1. Procedimientos modificatorios

IIl.1. Procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de trabajo
de cardcter individual '

La modificacién sustancial de condiciones de trabajo de carac-
ter individual es decidida de forma absolutamente unilateral por el
empleador, sin necesidad de efectuar consultas previas, con la sola
obligacion de notificar al trabajador afectado y a sus representantes
legales -y sindicales si constara la afiliacion del trabajador- la deci-
sion rectificadora con una antelacion minima de treinta dias a la
fecha de su efectividad.

Aun cuando nada diga la Ley al respecto, la notificacion debe de
reunir informacion suficiente para facilitar al trabajador su derecho

Palencia, num. 447/94, de 16 de diciembre, Actualidad Laboral nim. 7, 1995, pag.
539.

4 En este sentido, Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Palencia, num.
447/94, de 16 de diciembre, Actualidad Laboral nim. 7, 1995, pag. 539.

6 Sentencia del TSJ de las Islas Baleares n? 137/95, de 22 de marzo, Actualidad
Laboral nim. 19, 1995, pag. 1430
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de defensa®, y ello porque, siendo la decisién empresarial plena-
mente ejecutiva una vez transcurrido el plazo de treinta dias, el tra-
bajador, que no hubiera optado por rescindir su contrato en los
supuestos previstos en las letras a), b) y ¢), del articulo 41.1. de la
LET, puede impugnarla judicialmente, debiendo el juzgador analizar
la justificacién o injustificacién de la medida en relacion con la
causa alegada. Cuando menos, la notificacién de la decision modi-
ficatoria habra de contener: 1. La fecha de efectividad de la deci-
sién, a fin de comprobar si se cumple el plazo minimo de treinta
dias; 2. La causa en la que funda el empleador la decision modifi-
cadora a fin de poder enjuiciar la razonabilidad de la medida; y 3.
La modificacion decidida, so pena de colocar al trabajador en una
situacion de absoluta indefensién.

No es esta impugnacioén judicial de la decisiéon empresarial la
Unica accion que ampara al trabajador en caso de considerarla
injustificada, también puede proceder a la rescisién del contrato
cuando las modificaciones afecten a la jornada de trabajo, al hora-
rio o al régimen de trabajo a turnos, percibiendo entonces una
indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio con un
méaximo de nueve mensualidades; o, por Ultimo, y para el caso de
que la modificacion operada redunde en perjuicio de la formacion
profesional o de la dignidad del trabajador, puede éste solicitar la
rescision judicial de su contrato, con derecho al percibo de las
indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente.

[1.2. Procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de trabajo
de caracter colectivo

Para modificar las condiciones de caracter colectivo, salvo cuan-
do se trate de condiciones pactadas en convenio estatutario, en
cuyo caso se hace obligatorio el acuerdo, la LET ha disefiado un
procedimiento que consta de dos fases, una de consultas con los
representantes de los trabajadores, y otra decisoria, que hace eje-
cutiva la decisién empresarial con el solo transcurso del plazo de
treinta dias.

47 Sentencia nim. 570/94, de 18 de octubre, del Juzgado de lo Social nim. 7 de
Alicante, Actualidad Laboral nim. 4, 1995, pag. 264 y Sentencia nam. 809/94, de 25
de noviembre, del Juzgado de lo Social nim. 18 de Barcelona, Actualidad Laboral
ndm. 5, 1995, pag. 329, ambas con relacién al contenido de la carta de despido por
causa del 52,c).
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La fase de consultas consiste, basicamente, en un intercambio
de opiniones acerca de: 1. Las causas motivadoras de la decisién
empresarial; 2. La posibilidad de evitar o reducir sus efectos; 3. Las
medidas necesarias para atenuar las consecuencias de la modifi-
cacioén contractual en los trabajadores afectados. Esta negociacion
de buena fe, que tiene por finalidad la de alcanzar un acuerdo modi-
ficatorio entre las partes, se convierte, por voluntad legal, en un tra-
mite obligatorio para modificar condiciones de trabajo de caracter
colectivo, y sin embargo, se desconoce la consecuencia ligada a su
incumplimiento, que puede consistir en alguna de las siguientes: a)
infraccion sancionable administrativamente; b) conversion de la
decision empresarial en injustificada; y ¢) declaracién de nulidad de
la medida.

Parece que el legislador ha querido reservar la declaracion de
nulidad de la decision empresarial al uso fraudulento del procedi-
miento de modificacion de condiciones de origen individual, con el
objeto de eludir el procedimiento, mas compiejo, de modificacion de
condiciones colectivas, que exige la confrontacién con los repre-
sentantes de los trabajadores. En definitiva, sanciona con la nulidad

. la elusion del periodo de consultas y la transgresion de la buena fe,
que adquiere en estos procedimientos “una dimension mas proxima
a la exigida en un proceso negocial en sentido estricto y distinta a
la imperante en el normal desarrollo de las relaciones laborales en
el plano individual™®, Entendida de este modo la buena fe, impide
al empresario, incluso, rechazar inmotivadamente vy sin justificacion
objetiva las propuestas de los representantes legales o sindicales?®,
sancionando con la nulidad su trasgresion®.

Si la fase de consultas concluyera con la adopcion de un acuer-
do -aceptado por la mayoria de los miembros del comité o comités
de empresa, de los delegados de personal, en su caso, o de las
representaciones sindicales si las hubiere, que en su conjunto
representen a la mayorfa de aquellos- debe entenderse vinculante

48 Santos Fernandez, R.l. y Torrente Gari, S.; “Naturaleza y eficacia de los
acuerdos alcanzados en periodo de consultas en procedimientos de despido colec-
tivo”, Actualidad Laboral nim. 10, 1995, marg. 156.

49 D' Antona, M.; *1 licenziamenti per riduzione de personal nella legge 223/91",
Rivista Critica de Diritto del Lavoro, ntim. 2, 1992, pag. 320.

% Ver en contra Pedrajas Moreno, Abdon.; “Modificaciones sustanciales de ...",
op. cit.,, en AAVV (Dir.. por Valdés Dal-Ré) La Reforma del Mercado Laboral, Lex
Nova, 1994, pags. 391, para quien la elusién de las consultas convierte la decision
empresarial en injustificada pero no en nula.
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para el empleador, y en los términos alcanzados, trasladado a los
trabajadores. Si bien nada dice el legislador acerca de la naturale-
za y eficacia del acuerdo modificatorio, debe entenderse que se
trata de un acuerdo actuado en los estrictos términos de la autono-
mia colectiva, donde se dispone de derechos en ocasiones ajenos
a los sujetos negociadores, “cuyo resultado tiene, potencialmente,
eficacia personal general y, actualmente, eficacia personal limita-
da", toda vez que es posible la aplicacion de algunos de sus conte-
nidos a la totalidad de los trabajadores incluidos en el &mbito nego-
cial, y sin embargo, afectar el acuerdo modificatorio tan solo a parte
de la plantilla. Se trata en fin de un “tertium genus distinto de los
convenios estatutarios y extraestatutarios, pero también diverso de
los pactos de naturaleza inter partes, en definitiva de una categoria
juridica nueva, caracterizada por la ausencia de valor normativo,
con eficacia potencial general pero actual limitada™".

Aunque este tramite de consultas se convierta en “condicion
legal de eficacia”, y aunque el acuerdo, en caso de existir, derive
del reconocimiento constitucional a la negociacion colectiva®® no es
necesario alcanzarlo, la obligacion se cifie a la necesidad de nego-
ciar de buena fe, y en caso de concluir sin acuerdo la decisién
modificativa se hace ejecutiva por el mero transcurso del plazo
legal de treinta dias.

5 Santos Fernandez, R.l. y Torrente Gari, S.; “Naturaleza y eficacia de los
acuerdos alcanzados en periodo de consultas ...", op. cit.; Actualidad Laboral num.
10, 1995, marg. 161, en contra pueden encontrarse dos manifestaciones diversas:
de una parte, quienes sostienen que los acuerdos tienen, desde el punto de vista
juridico, valor normativo y eficacia personal general, equiparable a los convenios
colectivos estatutarios, suscritos en el &mbito empresarial: Escudero, R.; “Ley, con-
venios colectivos y acuerdos de empresa”, en AA.VV., La reforma del mercado labo-
ral, Lex Nova, Valladolid, 1994, pag. 56; también Cruz Villalén, J.; “El articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores tras la reforma de 1994". Relaciones Laborales nims.
17-18, 1994, pag. 150. De otra parte, quienes sostienen que estos Acuerdos son
simples acuerdos contractuales, carentes de alcance normativo y eficacia general,
que se limitan a dotar de presuncién de legitimidad las decisiones empresariales de
extinguir colectivamente: Rivero Lamas, J.; "Estructuras y contenidos de la negocia-
cion colectiva en la Ley 11/1994. (Una aproximacion interpretativa), Documentacion
Laboral, nim. 43, 1994, pags. 55 56, 61 a 66 y 86 a 88.

% Por todos, Pradas Montilla, R.; “Negociacion colectiva en la nueva Ley de
Reforma del Estatuto de los Trabajadores”, Documentacion laboral, nim. 43, 1994,
pag. 21.; Del Rey Guanter, S.; “Los despidos por causas empresariales y fuerza
mayor: lineas esenciales de la reforma (Arts. 51 y 52 c del ET), Relaciones
Laborales nums. 17 y 18, 1994, pags. 202 a 206; Rivero Lamas, J.; “Estructuras y
contenidos ...", op. ¢it., Documentacidn Laboral, nim. 43, 1994, pags.
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El trabajador afectado puede ejercitar exactamente las mismas
acciones que le amparaban en el supuesto de modificacion sustan-
cial de condiciones de trabajo de origen individual o utilizar la via
del conflicto colectivo, en cuyo caso, queda suspendido el procedi-
miento que se sigue en virtud de accioén individual hasta la resolu-
cion de la demanda de conflicto colectivo.

[I1.3. Modificacién sustancial de condiciones de trabajo fijadas en conve-
nio colectivo estatutario®

Como ya dijimos, la reforma del mercado de trabajo puso fin a
alguno de los problemas que habia generado la normativa anterior;
en particular, el concerniente a la posibilidad de modificar “sustan-
cialmente” condiciones de trabajo fijadas en convenio colectivo
estatutario. Ciertamente, el Tribunal Constitucional en Sentencia
92/1992, de 16 de junio, zanjé el tema sefialando la imposibilidad
de autorizar “la inaplicacion singular de disposiciones contenidas
en convenios colectivos”, toda vez que una actuacion de ese tipo
implica el desconocimiento de la eficacia vinculante del Convenio
Colectivo y en consecuencia, del derecho a la negociacion colecti-
va.

Ha sido voluntad del legislador permitir la modificacion del hora-
rio, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion, sistema
de trabajo y rendimiento, fijados en Convenio Colectivo de caracter
estatutario por via exclusiva del acuerdo entre el empleador y los
representantes de los trabajadores. La diferencia fundamental
entre estas modificaciones y las de condiciones de trabajo recono-
cidas a los trabajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo, o
disfrutadas por éstos en virtud de una decision unilateral del empre-

5 Alfonso Mellado, C.; Pedrajas Moreno, A.; Sala Franco, T.; “La modificacion
sustancial de  condiciones establecidas en convenios colectivos estatutarios”,
Relaciones Laborales, nim. 8, 1995, pags. 92 y siguientes; Purcalla Bonilla, M.A. y
Valle Mufioz, F.A.; “El acuerdo de modificacion sustancial de las condiciones de tra-
bajo previstas en Convenio Colectivo Estatutario”, en AA.VV (Coord. por Martinez
Abascal, V.A.), La nueva regulacion de las relaciones laborales, Primeras Jornadas
Universitarias Tarraconenses de Derecho Social, Universidad Rovira | Virgili,
Facultad de Ciencias juridicas, Barcelona, 1995; Camos Victoria, .; “La modificacion
sustancial de condiciones de trabajo reconocidas en virtud de un acuerdo o pacto
colectivo o fijadas en un convenio colectivo estatutario y su incidencia en el sistema
de fuentes”, Actualidad Laboral, nim. 29, 1996, pags. 545 v siguientes.




180 Rosa L. Santos Fernindez

sario de efectos colectivos, esta precisamente en la significacion
juridica del acuerdo, por cuanto, en caso de derivar de convenios
colectivos de naturaleza estatutaria, se convierte en condicion sine
gua non para la modificacion, siendo en los restantes supuestos
necesario el tramite de abrir un periodo de consultas convistas a la
consecucion de un acuerdo que, aun en el caso de no ser alcanza-
do, hace ejecutiva la decision empresarial.

IV. El control jurisdiccional de la decision empresarial

A tenor de lo dispuesto en el articulo 138 de la Ley de
Procedimiento Laboral, “la sentencia declarara justificada o injusti-
ficada la decisién empresarial, segun hayan quedado acreditadas o
no, respecto de los trabajadores afectados, las razones invocadas
por la empresa’”; esta prevision exige del juzgador: 1. la comproba-
cién de la razdn econémica, técnica, organizativa o productiva ale-
gada por el empresario; y 2. la prueba de que la decision modifica-
toria contribuye a mejorar la situacion de la empresa y su posicion
competitiva en el mercado o a dar una mejor respuesta a las exi-
gencias de la demanda, exiremo este ultimo relativamente facil de
probar en tanto que tan sélo requiere poner a la empresa en lugar
o grado mads venlajoso del que tenia anteriormentet. No obstante,
la posibilidad judicial de declarar nula la decision empresarial adop-
tada en fraude de ley, 0 en su caso, con infraccion del deber de
buena fe omitiendo conscientemente el procedimiento establecido,
obliga al juzgador a verificar también el cumplimiento de las previ-
siones procedimentales legalmente establecidas.

Y si bien la regulacién de las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo persigue, como dijimos, la normal adapta-
cion de los contratos al mercado y a la competitividad internacional,
el legislador espafiol ha deseado causalizar la decisién empresa-
rial; y escapa a la filosofia de la reforma la arbitrariedad del emple-
ador, alin cuando se haya dotado de ejecutividad la decision modi-
ficatoria, correspondiendo al juzgador, en sede judicial, el deber de
efectuar un juicio de razonabilidad que conlleva valorar la idoneidad
de la medida con relacion al objetivo de mejorar la situacion de la

5 Sentencia de 7 de: octubre de 1994, del Juzgado de lo Social nim. 1 de
Tarragona, Actualidad Laboral nim. 48, 1994, pag. 3473.
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empresa o de dar mejor respuesta a las exigencias de la deman-
da®s. '

No obstante, de la simple comparacion entre la caracterizacion
de las causas extintivas, del articulo 51 LET, y las de los articulos
40 y 41, que afectan a la movilidad geogréafica y a la modificacién
sustancial de condiciones de trabajo, deriva un nivel de exigencia
distinto en orden a los resultados, por cuanto en los dltimos, las
medidas propuestas han de “contribuir a mejorar” los resultados
empresariales, en tanto que las medidas extintivas han de “contri-
buir a superar” la situacion econémica negativa de la empresa, sila
causa es econdmica, o a “garantizar’ la viabilidad futura de la
misma y del empleo si la razon alegada es técnica, organizativa o
productiva; por ello, puede decirse que en los supuestos de movili-
dad geogréfica y de modificacién sustancial de condiciones de tra-
bajo la exigencia probatoria es de minimos de razonabilidad, mien-
tras que para la extincion contractual se hace obligado un plus de
razonabilidacf®. Se trata, en definitiva de exigir, en Idgica conso-
nancia con la mayor virulencia de las medidas extintivas, un nivel
de justificacién mayor, que pasaria por acreditar la previsible efica-
cia de las medidas con relacién a los fines propuestos, mientras
que para aplicar los articulos 40 y 41 LET, habran de exigirse tan
solo unos minimos de racionalidad en la decisién empresarial que
alcanzan a la simple acreditacion de la realidad de la causa alega-
da®.

Cabe entender, por tanto, con relacion a la modificacion sustan-
cial de las condiciones de trabajo, que el control jurisdiccional
alcanza, de un lado, a la comprobacion de los requisitos procedi-
mentales, y de otro, a la acreditacion de la causa alegada, sin que
pueda valorarse la oportunidad o conveniencia de la estrategia
empresarial, por cuanto “el proceso judicial no es instrumento ade-
cuado para analizar realidades y perspectivas econdmicas y orga-
nizativas tan complicadas como las que suelen darse en el seno de

55 Sentencia de 20 de septiembre de 1994, del Juzgado de lo Social nim. 33 de
Madrid, Relaciones Laborales nim. 22, 1994, pag. 54.

% Sentencia de 7 de octubre de 1994, del Juzgado de lo Social nim. 1 de
Tarragona, Actualidad Laboral nam. 48, 1994, pag. 3473.

57 Sentencia de 20 de septiembre de 1994, del Juzgado de lo Social nim. 33 de
Madrid, Relaciones Laborales nim. 22, 1994, pag. 54; Sentencia de 7 de octubre de
1994, del Juzgado de lo Social nim. 1 de Tarragona, Actualidad Laboral nim. 48,
1994, pag. 3473; Sentencia de 29 de diciembre de 1994, del Juzgado de lo Social
nim. 25 de Madrid, Actualidad Laboral nim. 14, 1995, pag. 1019.
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una empresa, ni para que el juzgador se forme una conviccién obje-
tiva y suficiente acerca de las mismas; menos auin, para gue con
tan somero juicio, se confie al Magistrado la responsabilidad de
decidir, segun criterios de oportunidad y de conveniencia, de qué
manera el empresario puede o debe dirigir su empresa”s,

% Sentencia num. 531/94, de 8 de noviembre, del Juzgado Social nim. 34 de
Madrid, Actualidad Laboral nam. 48, 1994, pag. 3493.



