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Resumen: El transito de un trabajo presencial a un sistema de teletrabajo bajo el
imperativo mandato del Real Decreto Ley 8/2020 no puede ser aprovechado para
introducir modificaciones unilaterales de las condiciones de trabajo reconocidas en
convenio colectivo en perjuicio de los trabajadores, no en vano la decision empresarial
debe de estar justificada en la efectiva concurrencia de causas econémicas, técnicas,
organizativas y de produccion, siendo preceptivo observar, ademas, los tramites
procedimentales inherentes al periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores.

Palabras clave: Teletrabajo. Covid-19. Modificacion sustancial. Ticket restaurante.

Abstract: The transition from on-site work to a teleworking system under the
imperative mandate of Royal Decree Law 8/2020 cannot be used to introduce unilateral
modifications to the working conditions recognised in the collective agreement to the
detriment of the workers. The company decision must be justified by the effective
concurrence of economic, technical, organisational and production causes, and must
also observe the procedural formalities inherent in the necessary consultation period
with workers' agents.
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I. Introduccion: teletrabajo y covid-19

Con anterioridad a la pandemia por la covid-19 nuestro sistema productivo estaba
sumido en un proceso de cambio derivado de la digitalizacion que afectaba a todos los
sectores y a todas las empresas de mayor o menor tamano. Tales novaciones venian
acompanadas de nuevas formas de trabajo, facilitadas por las nuevas tecnologias, que
permitian el desarrollo de la actividad en cualquier momento y desde cualquier
emplazamiento, contribuyendo a dar satisfaccion a las feroces exigencias de
competitividad empresarial y de atender las enormes dificultades de supervivencia de
los negocios. Ahora bien, pese a estas ventajas productivas del trabajo remoto, a las
que hay que anadir otras como la eliminacién de los tiempos de desplazamiento, la
mejora de las condiciones medioambientales derivadas de la reduccién de la
contaminacién, las facilidades para la conciliacion de la vida laboral y familiar, la
flexibilidad en el tiempo de actividad, el incremento de la empleabilidad de
determinados colectivos que por sus caracteristicas personales (edad, discapacidad,
violencia de género...) tendrian dificil acceder a un puesto presencial, asi como la
rebaja del absentismo y de los accidentes in itinere, lo cierto es que las estadisticas
seguian demostrando la escasa utilizacion del trabajo a distancia desde el punto de
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vista cuantitativo, pues antes de 2020 muy pocas empresas, a excepcion de grandes
corporaciones dedicadas a seguros o telecomunicaciones, contaban con politicas y
practicas para el desarrollo del teletrabajo.

1. El Real Decreto-ley 8/2020

Este panorama, anclado en una marcada cultura presencial, donde la experiencia
de trabajo on line, venia siendo escasa, adquiere una proyeccion exponencial a raiz de
la infeccién por la covid-19. A los tres dias de la declaracién del estado de alarma, se
promulga el Real Decreto Ley 8/2020, de 17 de marzo, que establece una regulacion
improvisada del teletrabajo anclada en cuatro premisas: 1°.- Entre todas las variables
posibles, como forma de actividad a distancia, fuera del marco fisico de la empresa
matriz, se acoge solo una de ellas, cual es la de trabajo en el hogar. Con ello se trata
de eliminar el riesgo de contagio en los contactos con los companieros, clientes y
usuarios o en los trayectos sobre todo si se ha de utilizar transporte publico. 2°.- Sin
respetar lo previsto en el art. 13 ET, el teletrabajo se impone de forma obligatoria para
ambas partes de la relacion laboral (trabajadores y empresarios), siempre que se
cumplan dos exigencias muy laxas: si ello era “técnica y razonablemente posible” y “si
el esfuerzo de adaptacion resulta(ba) proporcionado”. 3°.- Se dota de preferencia al
sistema de teletrabajo frente al recurso secundario a los ertes. 4°.- Se intentan aligerar
tramites para acelerar el paso, de manera que, en aquellas empresas en las que el
teletrabajo no estuviera previsto con anterioridad al estado de alarma, se entiende
cumplida la obligacion empresarial de efectuar la evaluacion de riesgos laborales a
través de una sencilla autoevaluacién realizada voluntariamente por la propia persona
trabajadora contestando a un formulario tipo.

2. El Real Decreto-ley 28/2020

Este régimen apresurado, promulgado en marzo de 2020, tuvo una vigencia mas
larga de la prevista inicialmente, pues fue objeto de sucesivas proérrogas, siendo
consciente el legislador de la necesidad de establecer un completo marco regulador de
los intereses de ambas partes de la relacion laboral, acompafado del disefio de una
garantia de equiparacion de derechos entre teletrabajadores y asalariados
presenciales. Este nuevo régimen ha venido de la mano del Real Decreto ley 28/2020,
de 22 de septiembre.

También se trata de una norma de urgencia pero con una vocacion de
permanencia, que pretende, contando con el aval del didlogo social, corregir las
incorrecciones del régimen precipitado anterior y sentar algunos principios basicos; en
concreto, los siguientes fundamentales: 1.- El teletrabajo vuelve a ser voluntario
exigiendo la conformidad de ambas partes del contrato. 2.- Puede desarrollarse en el
domicilio del trabajador o en cualquier otro lugar elegido por éste como puede ser un
telecentro. 3.- Exige el cumplimiento del parametro de “regularidad”, de manera que la
prestacion no presencial “en un periodo de referencia de tres meses”, alcance “un
minimo del treinta por ciento de la jornada”. 4.- Atribuye a los trabajadores a distancia
el derecho a una adecuada proteccion en materia de seguridad y salud, resultando de
aplicacion en su integridad lo establecido en la LPRL y su normativa de desarrollo.
5.- Reconoce el derecho al registro horario (a apuntar la hora de entrada y de saluda)
y a la desconexion digital. 6.- Se establece una exhaustiva tutela el derecho a la
intimidad del trabajador y a la proteccion de datos. 7.- Se insiste en la idea de evitar,
haciendo participes a los planes de igualdad, que el teletrabajo se utilice como refugio
0, mejor, como trampa para mujeres con responsabilidades familiares. 8.- Se
respeta la regulacion convencional previa (en los escasos supuestos donde existia), a
través del establecimiento de medidas transitorias que se pueden extender hasta el 13
de octubre de 2023.9.- Disefia un cauce procesal ad hoc sumario y urgente para
atender las reclamaciones sobre el trabajo a distancia”, afnadiendo un parrafo bis al art.
138 LRJS. 10.- En fin, establece una garantia retributiva, pues los gastos que conlleve
el “desarrollo del trabajo a distancia” seran “sufragados o compensados por la
empresa”, tanto por lo que hace a los equipos, como a las herramientas y a los medios
adscritos al desarrollo de su actividad laboral (esto es, los consumos).
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3. El régimen juridico aplicable al teletrabajo asociado a la pandemia y los rebrotes

Al margen de la regulacion incorporada al Real Decreto Ley 28/2020 queda “el
trabajo a distancia implantado excepcionalmente en aplicacién del articulo 5 del Real
Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, o como consecuencia de las medidas de
contencién sanitaria derivadas de la covid-19, y mientras estas se mantengan, “al que
le seguira resultando de aplicacion la normativa laboral ordinaria” (disposicion
transitoria 32 Real Decreto 28/2020), surgiendo algunas dudas interpretativas, pues el
derogado art. 13 ET adquiere de este modo una especie de “vigencia especial’
extraordinaria sucesivamente sostenida, constituyendo el marco de referencia
normativo para el “teletrabajo de la emergencia” prolongado en la denominada “nueva
normalidad”, marcada por sucesivas olas de contagios que aconsejan seguir
manteniendo el distanciamiento sociall!l. Esta afirmacion no puede calificarse sino de
curiosa, no en vano el art. 13 ET, en su redaccién vigente, sélo permite a las personas
trabajadoras prestar trabajo a distancia “en los términos previstos en el Real Decreto
ley 28/2020".

Manifestacién sefialada de estas dudas puede encontrarse en la circunstancia
siguiente: la apuesta del legislador de urgencia del Real Decreto Ley 8/2020 por el
teletrabajo a domicilio habia conllevado, en la mayor parte de las ocasiones, una
implantacién informal del sistema BYOD (bring your own device), incluyendo posibles
variantes y modalidades como BYOT (Bring Your Own Technology), BYOS (Bring Your
Own Service) o BYOA (Bring Your Own App)?, es decir, tuvo lugar la aportacién del
empleado de sus dispositivos y/o infraestructuras moviles personales e incluso, a
veces, no tan personales porque son compartidos con otros miembros de la familia.
Ahora bien, el Real Decreto Ley 8/2020 no tuvo en consideracion los esfuerzos
econdmicos que implica para el trabajador la aportacion de dispositivos digitales de su
propiedad para el desarrollo del trabajo (portatiles, tablets, teléfonos...), de la conexion
a fibra oOptica, esto es, software y hardware, y del acondicionamiento de espacios del
domicilio, maxime cuando muchas veces tales cuantias no quedaban compensadas
con el ahorro en los desplazamientos a las instalaciones empresariales. Ademas, si el
teletrabajo se alarga temporalmente también seran cuantiosas las facturas de
calefaccion o refrigeracion, luz, ampliacion del seguro del hogar para cubrir riesgos de
robo, incendio o destruccién de la documentacion empresarial o compra de mobiliario
y material de oficina.

No obstante, para evitar un déficit de proteccion en este “teletrabajo forzoso”
prorrogado, el propio Real Decreto Ley 28/2020 se encarga de afiadir desde su
entrada en vigor el deber empresarial de dotar a este trabajador de “medios, equipos,
herramientas y consumibles”, a la vez que remite a la negociacion colectiva para
acordar la posible compensacién de gastos en que haya podido incurrir la persona
asalariada, fruto de la propia precipitacién en el cambio de la forma de trabajar a la
que obligé la pandemial®l. Por ende, se compele a la empresa a que dote al trabajador
de los utillajes tecnoldgicos necesarios para el desarrollo de su actividad, incluyendo
también su mantenimiento, dejando en manos de la regulacidon de la negociacion
colectiva la forma de compensacién de los gastos derivados.

Pues bien, en algunos casos, el desarrollo ex novo del teletrabajo asociado a la
covid-19, pese a la aportacioén por parte del trabajador de las herramientas de trabajo y
la asuncion de costes, ha conllevado algun tipo de modificacién in peius de las
condiciones de trabajo disfrutadas con anterioridad, tal y como sucede en la sentencia
objeto de comentario donde se produce una adaptacion del horario y una supresion de
los tickets restaurante, surgiendo dudas sobre su legalidad.

Il. Identificacién de la resolucién judicial comentada
Tipo de resolucién judicial: sentencia.
Organo judicial: Audiencia Nacional. Sala de lo Social.

Numero de resolucién judicial y fecha: sentencia nim. 44/2021, de 18 de marzo.
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Tipo y numero recurso o procedimiento: Procedimiento de conflicto colectivo,
numero de recurso 164/2020.

ECLI:ES:AN:2021:746
Fuente: CENDOJ
Ponente: lima. Sra. Dha. Maria Isabel Campos Torres.
Votos Particulares: carece.
lll. Problema suscitado. Hechos y antecedentes

El objeto del presente litigio radica en la modificaciéon de condiciones introducida
por la empresa que afecta a los trabajadores que, como consecuencia de la situacion
creada por la covid-19, tras la declaracion del estado de alarma, han pasado a
desarrollar su actividad laboral a distancia en régimen de teletrabajo, bien en su
domicilio, bien en otro domicilio designado por ello, quedando establecida la jornada
entre las 8:00 y las 16:00 horas (sin disfrutar de una hora de descanso para comer) y
suprimidos los “tickes restaurante”.

La empresa Air Liquide Healthcare Espana SL (ALHE) incluye en su objeto social
las siguientes actividades: a) La fabricacion, distribucidn, suministro y compra y venta,
bajo todas sus formas del aire liquido, del oxigeno, del nitrégeno y de cualesquiera
otros gases o mezcla de los mismos especialmente comprimidos o liquidos,
destinados a las aplicaciones medicinales. b) El suministro o alquiler de instalaciones y
aparatos destinados al tratamiento médico, mediante la administracion de gases. c) La
intermediacion en la prestacion de todo tipo de servicio médicos y asistenciales. d) La
prestacion de todo tipo de servicios médicos y asistenciales, incluyendo, entre otros,
los relacionados con la oxigenoterapia o gases medicinales y los de terapias
respiratorias a domicilio. Integra, por tanto, dos lineas basicas de negocio: por un lado,
la actividad de Home Healthcare (actividad domiciliaria) proporciona cuidados de salud
a domicilio en colaboracién con las prescripciones médicas a los pacientes que sufren
enfermedades cronicas como EPOC (enfermedad pulmonar obstructiva crénica), o
apnea del suefio; por otro, la actividad de Medical Gases (actividad hospitalaria)
suministra oxigeno medicinal, tanto en hospitales, como en clinicas, para el cuidado de
los pacientes croénicos.

Teniendo en cuanta tal objeto productivo, las relaciones laborales se rigen por el
XX Convenio General de la Industria Quimica, publicado mediante Resolucion de 26
de julio de 2018, de la Direccion General de Trabajo, de 13 de abril de 2018 (BOE,
num. 191, de 8 de agosto de 2018).

Con fecha 3 de abril de 2020, la empresa inicia un periodo de consulta via e-mail a
los representantes de los trabajadores comunicando modificacion de las condiciones
de trabajo, refiriendo la remision de actas de las reuniones celebradas y requiriendo,
dada la situacion de urgencia y necesidad derivada la covid-19, respuesta rapida.

A tal escrito, la seccidn sindical de UGT en el grupo Air Liquide contesta sefialando
que, en realidad, el escrito recibido por la empresa trata de regularizar las medidas
llevadas a cabo previamente de forma unilateral, argumentando, en sintesis, en contra
de tal proceder empresarial los siguientes extremos: 1) En lo relativo a los aspectos
formales: han de establecerse las reuniones, en este caso via hangouts, a la mayor
brevedad posible y entre los actores necesarios para llevar a cabo el procedimiento de
consultas, pues el acta remitida atenta contra diferentes derechos, asi como a la
valoracién objetiva de la ética y la buena fe de las partes. 2) En lo relativo a la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo: se requiere la relacién de
personas a las que se les han modificado sus condiciones de trabajo, en todos los
ambitos en los que haya o esté sucediendo. 3) En lo relativo a la seguridad y salud de
las personas trabajadoras: ante la posible ausencia de equipos de proteccion
individual en muchos casos, se sugieren una serie de medidas preventivas de caracter
colectivo. 4) En fin, en cuanto a la decision de la empresa de la supresion de los vales
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de comida para algunos colectivos de trabajadores, no se comparte, pero cabe
entender que en esta situacién hay cosas mas importantes de las que ocuparse.

El detalle de proceso de consultas desarrollado puede resumirse en los hitos
siguientes:

1. El 16 de marzo de 2020, una vez constituida la comision negociadora y fijado el
calendario de reuniones sucesivas, la empresa esgrime las causas productivas y
preventivas que justifican la modificacion de condiciones, en cuanto horarios y turnos
de trabajo, de los colectivos de personas trabajadoras de los centros de llenado.

2. El 6 de abril de 2020 se celebra la primera reunion donde se abordan tres temas:
a) constitucion de la comisién negociadora, integrada por las secciones sindicales de
UGT y de CCOQO; b) revision de las medidas de seguridad y salud, y ¢) modificacién
urgente y excepcional de horarios, turnos de trabajo y medidas de organizacion del
trabajo.

3. El 8 de abril de 2020 se desarrolla la segunda reunion, en la que ninguna de las
cuestiones alli tratadas afecta al presente pleito.

4. El dia 14 de abril de 2020 tuvo lugar la modificacion urgente y excepcional de
horarios, turnos de trabajo y medidas de organizacién del trabajo. En concreto, con
respecto a la situacion del teletrabajo, se informa por parte de la empresa que no hay
prisa por volver al trabajo presencial, ya que se ha constatado que la actividad
funciona y no hay fecha definida para la finalizacion de la situacion de emergencia
sanitaria. Por parte de la representacion de los trabajadores se pone de manifiesto su
oposicion a la modificacion operada por la empresa de la jornada partida con una hora
para comer existente con anterioridad a jornada continua para quienes estan
teletrabajando, lo que ha implicado una retirada improcedente la subvencién de
comida, solicitando la reversién de ambas medidas.

5. El 20 de abril de 2020 la empresa emiti6 un comunicado que afecta a todo el
personal que se encuentre prestando sus servicios en la modalidad de teletrabajo,
proponiendo la adaptacién de su horario a una jornada continuada con inicio a las 8.00
horas y finalizacién a las 16.00 horas, con un doble fundamento: por un lado, razones
de conciliaciéon puesto que dicha organizacién les permite conciliar su vida familiar y
personal con el desarrollo normal de las funciones inherentes a su puesto de trabajo,
y, por otro, razones preventivas, evitando que este colectivo tenga que salir a comer
fuera de su domicilio, al no existir en todo el pais ningun establecimiento de hosteleria
o restauracion abierto. Ademas, como quiera que dichas personas teletrabajadoras
van a estar prestando sus servicios desde el domicilio, se suprime la necesidad que
surgia antes de comer fuera de casa y tener que acudir a un establecimiento de
hosteleria, con el gasto que eso conllevaba. “Por ello, en tanto se mantenga la
situacién que trae causa de la presente medida de trabajo remoto, se suprimiran los
tickets restaurante para el personal que realice teletrabajo”.

6. El 22 de abril de 2020 se celebra la cuarta reunion, donde la representacion de
los trabajadores manifiesta su oposicion a las modificaciones propuestas por la
empresa en relacion con los teletrabajadores, dado que “es aberrante trabajar 8 horas
de manera continua sin parar a comer” y también es inadmisible la supresion del ticket
restaurante para estos trabajadores.

7. El 27 de abril de 2020 se lleva a cabo la quinta y ultima reunién, que puso fin al
periodo de consultas, que termina sin acuerdo, manifestando, de nuevo, los
representantes de los trabajadores su oposicion al establecimiento de la jornada
intensiva y a la supresion de los tickets restaurante para los teletrabajadores.

IV. Posicion de las partes

En el presente caso se dilucida un procedimiento de conflicto colectivo planteado
por Comisiones Obreras de Industria (CCOO Industria) y por la Federacion de
Industria, Construccion y Agro de la Unién General de Trabajadores (UGT-FICA)
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contra la empresa AIR Liquide Healthcare Espafia SL y la Seccion sindical intersindical
Canaria de la citada empresa.

Por la parte demandante, UGT-FICA y CC.OO industria solicitan la nulidad o la
consideracion de injustificada de la decision empresarial referida al establecimiento de
la jornada intensiva (de 8.00 a 16.00 horas) y a la retirada del ticket restaurante
asociada a la modificacion del horario de trabajo, una vez suprimida la hora para el
almuerzo, entendiendo que dicha disposicion empresarial es ilegal, dado que el
complemento esta amparado en el art. 33 del Convenio Colectivo como partida salarial
para trabajadores en activo que se abona a final de mes teniendo en cuenta los dias
efectivos de trabajo del mes siguiente, quedando a criterio del trabajador gastarlo o no.
Bajo tal prevision convencional, la decision de la empresa de cambiar el horario es una
modificacion sustancial no ajustada a lo previsto en el art. 41 ET, cuyo Unico objeto es
el ahorro de dicha partida, debiendo entenderse nula o injustificada por violacion de
derechos fundamentales de libertad sindical en su vertiente de negociacion colectiva,
solicitando la condena a la empresa a reponer a los afectados en sus anteriores
condiciones de jornada y entrega de tickets de comida, asi como al abono de los
dafos y perjuicios que la decisidon empresarial produjere una vez aplicada durante el
tiempo en que se mantengan sus efectos, mediante el abono de las horas y el pago de
los tickets suprimidos

Por la parte demanda, la empresa se opone a tal pretension de nulidad, alegando,
en primer lugar, las excepcién procesal de caducidad, dado que el 19 de marzo a
través de correo electronico se comunico el horario continuado y se recordd el 3 de
abril la supresion del cobro del ticket de comida, entendiendo extemporanea la
interposicién de la demanda el dia 22 de mayo, maxime si se tiene en cuenta que en
las primeras reuniones del periodo de consultas la representacion legal de los
trabajadores no manifesté nada en contra de esta medida. En segundo término, la
empresa entiende que dicho ticket carece de la naturaleza juridica de salario sino de
mera compensacion por gastos, de forma que aquellas personas que pasaron a
teletrabajo no debieron hacer frente al coste de la comida. Tal y como esta configurada
esta partida en el convenio colectivo, solo se percibe cuando se desarrolla
efectivamente la prestacion en funcién del horario, sin estar prevista ni para los meses
de julio y agosto, ni para los viernes, ni tampoco para los casos de incapacidad
temporal o vacaciones. En fin, la decision de establecer un horario continuado de 8.00
a 16.00 horas, suprimiendo la hora de descanso para el almuerzo, tiene como
fundamento, a la luz de la contestacion formulada a la demanda, favorecer la
conciliacion.

El Ministerio Fiscal solicita sentencia estimadora por entender que se habia
vulnerado el derecho a la libertad sindical, razén por la cual procede declarar la
nulidad de la modificacion de las condiciones de trabajo llevada a cabo por la empresa

V. Normativa aplicable al caso
Los preceptos aplicables al presente supuesto son los siguientes:

Por un lado, el art. 5 Real Decreto Ley 8/2020, de 17 de marzo, en virtud del cual
“las medidas excepcionales de naturaleza laboral que se establecen en la presente
norma tienen como objetivos prioritarios garantizar que la actividad empresarial y las
relaciones de trabajo se reanuden con normalidad tras la situacion de excepcionalidad
sanitaria. En particular, se estableceran sistemas de organizacién que permitan
mantener la actividad por mecanismos alternativos, particularmente por medio del
trabajo a distancia, debiendo la empresa adoptar las medidas oportunas si ello es
técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacién necesario resulta
proporcionado. Estas medidas alternativas, particularmente el trabajo a distancia,
deberan ser prioritarias frente a la cesacion temporal o reduccién de la actividad...”.

Por otro, el art. 41 ET en sus apartados 2 y 6, a saber: "2. 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
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colectivos o disfrutadas por estos en virtud de una decisién unilateral del empresario
de efectos colectivos”. “6. La modificacion de las condiciones de trabajo establecidas
en los convenios colectivos regulados en el titulo 1l debera realizarse conforme a lo
establecido en el articulo 82.3."

En fin, el art. 82 ET, en virtud del cual “(...) Sin perjuicio de lo anterior, cuando
concurran causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para negociar
un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se podra proceder,
previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4, a
inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo
aplicable, sea este de sector o de empresa".

En fin, el art. 33 del Convenio Colectivo del sector quimicas, incluye entre los
conceptos salariales las subvenciones por comidas.

VI. Doctrina basica

La empresa carece de potestad para modificar unilateralmente previsiones
convencionales referidas tanto al horario de trabajo, que incluia una hora de descanso
para comer, como a condiciones salariales (ticket restaurante), que han venido siendo
aplicadas de forma pacifica y prolongada en el tiempo, aprovechando el transito de un
trabajo presencial a otro a distancia por motivos asociados a la covid-19. La decisidn
empresarial de establecer un sistema de jornada intensiva de 8.00 a 16.00 y suprimir
el ticket restaurante no es ajustada a derecho, pues para tal novacion es necesario
que concurran probadas razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion,
exigencia que no concurre cuando se ha pasado del trabajo presencial al remoto como
consecuencia de la covid-19.

VII. Parte dispositiva

La Sentencia estima integramente la demanda, pues el art. 41 ET no permite de
forma indiscriminada que el empleador modifique condiciones colectivas, sino que la
legitimidad de tal proceder viene condicionada a la concurrencia de probadas razones
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién”, exigencia que no concurre en el
presente caso donde unicamente ha tenido lugar un transito de trabajo presencial a
trabajo on line por motivos de covid-19. Aprecia, ademas, en la linea argumentada por
el Ministerio Fiscal, vulneracion del derecho a la libertad sindical, pues se esta
inaplicando lo regulado en convenio colectivo. En fin, condena a la empresa a reponer
a los afectados (actuales teletrabajadores) en sus anteriores condiciones de jornada y
entregar los pertinentes tickets de comida, asi como a abonar los dafios y perjuicios
que la decision empresarial produjere una vez aplicada durante el tiempo en que se
mantengan sus efectos, mediante el pago de las horas y de los tickets suprimidos; es
decir, considera la Sala que procede otorgar una compensacion por la supresion del
asueto equivalente al valor de las horas no descansadas, a razén de un cuarto de hora
por dia efectivo de trabajo y de media hora a los menores de 18 anos, siendo el
importe de la hora la cantidad resultante de dividir el salario anual del afectado por la
jornada anual de 1752 horas, establecida en el art. 42 del convenio colectivo;
asimismo, es pertinente sufragar la compensacion de los tickets de comida suprimidos
mediante el abono de su valor.

VIIl. Pasajes decisivos

Antes de entrar en el fondo del asunto, la Sala de lo Social de la Audiencia
Nacional entiende, en primer lugar, que no concurre la excepcion procesal de
caducidad alegada por la empresa, pues de la documental obrante en autos y de los
hechos probados ha quedado constatado que el inicio de las negociaciones se
produce en fecha de 3 de abril de 2020, concluyendo el periodo de negociaciones el
dia 27 de abril , fecha en que se firma el acta de reuniéon de la comisiéon de la
organizacién de trabajo durante situacién excepcional covid-19 de Air Liquide
Healthcare Espana , S.L., comunicacion que se realiza dentro del plazo establecido,
con lo cual la demandada que fue interpuesta dentro de los 20 dias habiles siguientes

Pagina 7



Revista de Jurisprudencia Laboral. Numero 5/2021

desde que se notificd por escrito la decision a los trabajadores o sus representantes,
tal y como preceptua el art 138 LRJS.

En segundo término, por lo que se refiere a la cuestion principal planteada, la
Sentencia realiza un razonamiento secuenciado en las siguientes argumentaciones:

1.- Es doctrina judicial consolidada entender que la empresa no puede modificar
sustituyendo de forma subita la normativa convencional, que, desde siempre y
pacificamente venia aplicando a sus trabajadores, sin seguir el procedimiento

legalmente establecido al efectol“].

2.- El art. 41 ET no permite de forma indiscriminada que el empleador modifique
condiciones colectivas, pues tal posibilidad se haya condicionada a la existencia de
"probadas razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién” (art. 41.1 ET)
y a la observancia de un concreto procedimiento de modificacion (art. 41.6 ET), de
suerte que solo con el concurso de tales requisitos causales y de forma puede
aceptarse legalmente la pretendida modificacion.

3.- El art. 82.3 ET aclara que cuando concurran causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, por acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo
previsto en el articulo 87.1, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de
consultas en los términos del articulo 41.4, a inaplicar en la empresa las condiciones
de trabajo previstas en el convenio colectivo. Ninguna de estas circunstancias
concurre en el presente caso.

4.- Como ha sefialado la doctrina judicial, el empresario debera acreditar la
concurrencia de las causas referidas (econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion), que ademas han de incidir “en su competitividad, su productividad o su
organizacién del trabajo y justificar razonablemente las modificaciones propuestas,
puesto que las modificaciones tienen por finalidad promocionar una mejora en la
competitividad y en la productividad de la empresa, asi como en la mejor organizacion
de sus sistemas de trabajo, de manera que, no puede admitirse que goce la empresa
de una potestad, completa, ilimitada y discrecional, que le permita en cualquier caso,
modificar las condiciones laborales de sus trabajadores; se trata de una facultad
ejercitable unicamente cuando existan razones probadas y la adopcion de las medidas
modificativas pueda coadyuvar de manera real, a mejorar o favorecer la posicion de la
empresa en el mercado, sirviendo tales medidas de medio para conseguir optimizacion
de los recursos y mayor adecuacién de la empresa a las necesidades de
competitividad”®l. En definitiva, tal y como sefiala la Sentencia objeto de comentario,
esta interpretacion jurisprudencial lleva a entender que la modificacidn sustancial no se
presenta como un simple medio para lograr un incremento del beneficio empresarial,
sino una medida racional para corregir deficiencias en los diversos planos -econémico,
productivo, técnico u organizativo-- que el art. 41.1 ET contempla.

5.- En fin, considera la Audiencia Nacional que la empresa en ningun momento
alegé causa justificativa objetiva alguna de la modificacion llevada a cabo, consistente
en la concentracion de la jornada en 8 horas continuadas, suprimiendo la hora de
descanso y, a la vez, dejando de abonar el ticket restaurante, mas alla de las
especiales circunstancias asociadas a la covid-19 que impusieron pasar a trabajar on
line y de una pretendida conciliacion de la vida laboral y familiar que no puede ser
aceptada, pues en realidad la decision empresarial perjudica gravemente a los
afectados, que se ven privados de tiempo de descanso y de una parte de su
retribucion.

IX. Comentario

El Real Decreto Ley 8/2020 apost6 por el teletrabajo de forma contundente con un
doble objetivo: minimizar los contagios y, en consecuencia, contraer la enfermedad por
covid-19, eliminando el riesgo de infeccion en los contactos con los compareros,
clientes y usuarios o en los trayectos sobre todo si se ha de utilizar transporte publico
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y, de otro, evitar paralizar la actividad productiva y el incremento de desempleo
inherente. Se observa en el espiritu de la norma de urgencia una idea clara de partida:
quienes han podido acogerse a este sistema de teletrabajo pueden considerarse
privilegiados. Asumiendo el aforismo latino, traido aqui de forma impropia, salus populi
suprema lex, el legislador de la emergencia atribuye, a través de una regulacion
precipitada, preferencia a este mecanismo frente a otras posibles decisiones
organizativas como pudiera ser la cesacién temporal o reduccion de la actividad, esto
es, frente al recurso secundario a los ertes.

Este transito improvisado de un trabajo presencial a un sistema de teletrabajo
puesto en marcha por el Real Decreto Ley 8/2020, que convierte al trabajo en remoto
en obligatorio para ambas partes del nexo contractual cuando concurrieran dos
amplias circunstancias (“si ello era técnica y razonablemente posible” y “si el esfuerzo
de adaptacion resultaba proporcionado”), no puede ser aprovechado por la empresa
para introducir modificaciones in peius de las condiciones de trabajo reconocidas en
convenio colectivo. Antes al contrario, la decision empresarial debe de estar justificada
en la efectiva concurrencia de causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion, debiendo observar, ademas, los tramites procedimentales inherentes al
preceptivo periodo de consultas. En otro caso, como aqui sucede, la decision
empresarial deviene contraria a derecho.

X. Apunte final

Bajo el ensayo improvisado puesto en marcha de forma compulsoria por el Real
Decreto Ley 8/2020, el trabajo digital remoto no sélo ha emergido como “modalidad
estrella” de uso habitual durante los meses de pandemia, estado de alarma y crisis
sanitaria, sino que se va a convertir (ya lo esta haciendo) en una opcién organizativa
por la que las empresas van a apostar ad futurum, de manera que es necesario dar
escrupuloso cumplimiento a un principio clave, cual es la equiparacion de los
trabajadores en remoto con los trabajadores presenciales, evitando agravios
comparativos perjudiciales para los primeros. Manifestaciéon de este principio de
igualdad ha de encontrarse, por lo que al supuesto enjuiciado en la sentencia objeto
de comentario se refiere, en la observancia de las causas justificativas y reglas
procedimentales obrantes para la adopcion de una decision de modificacion sustancial
de condiciones de trabajo.
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