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RESUMEN

En los Gltimos afios, la crisis econdmica ha marcado un antes y un después en el mercado de
trabajo espafiol favoreciendo el incremento de expedientes de regulacion temporal de empleo con
suspension de contratos y reduccion de jornada. Con la entrada en vigor de la dltima reforma
laboral de 2012 se ha modificado el marco juridico de estas medidas, cobrando especial relevancia
la supresion de la autorizacion administrativa que hasta la citada reforma se venia exigiendo de
forma obligatoria para llevar adelante un expediente de regulacion temporal de empleo. El objeto
de dicha reforma ha sido flexibilizar las exigencias establecidas para su utilizacion, con la
finalidad de que sean menos rigurosas que las establecidas para la tramitacion de los despidos por
causas econdmicas, técnicas, organizativas, de produccion, o por fuerza mayor. Se pretende, en
suma, evitar el despido, agilizando su procedimiento y promoviendo su utilizacion, estableciendo
medidas de reposicion de la prestacién por desempleo y de bonificaciones empresariales a la
Seguridad Social, circunstancias que han tenido una gran repercusion politica, social y
econdmica, lo que exige la necesidad de evaluar los resultados de la nueva ordenacién de la
suspensién y la reduccién de jornada, y poder actuar eficazmente a circunstancias extraordinarias

en el futuro, como ha ocurrido con la crisis sanitaria por COVID-19.

Palabras clave: expedientes de regulacion temporal de empleo, suspension de contratos,
reduccion de jornada, reforma laboral, COVID-19

ABSTRACT

Since a few years ago, the economic crisis has influenced in the Spanish market increasing
temporaries employment regulation file on cease of contracts and reduction of working hours.
The last Legal Reform of 2012 has modified in depth the judicial framework about measures,
especially in the supression of the administrative authorization which was required in the past.
The objective of this reform has been flexibilizing requirements and they were less rigorous than
requirements of dismissals by economic, technical, organizational or production causes, even
force majeure in order to avoid dismissal, hurrying procedures and promoving the measures of
replacement of unemployment benefit and bonuses to Social Security, causing a high politic,
social and economic repercussion that brings the need of evaluation on cease of contracts and
reduction of the working hours, and be able to act against extraordinary circumstances in the
future, such as happened with the COVID-19 health crisis.

Key words: temporaries employment regulation file, suspension of employment contracts,

reduction of working hours, Legal Reform, COVID-19
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ABREVIATURAS

AN = Audiencia Nacional

ITSS = Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
ERE = Expediente de Regulacion de Empleo

ERTE = Expediente de Regulacion Temporal de Empleo

ET = Estatuto de los Trabajos

ITSS = Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social

LGSS = Ley General Seguridad Social

LPAC = Ley de Procedimiento de Administracion Comun

RD = Real Decreto

RDL= Real Decreto Ley

RDCSR = Real Decreto de Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de
suspension de contratos y reduccion de jornada.

STS = Sentencia del Tribunal Supremo

TS= Tribunal Supremo



1. INTRODUCCION

Las medidas de suspension de contratos y de reduccion de jornada son sin duda, una
buena alternativa al despido colectivo, de forma que permiten a las empresas afrontar las
situaciones de crisis coyunturales y transitorias sin destruir empleo. Esto explica que,
desde los primeros momentos en que la crisis econdmica comenzo a incidir sobre la
actividad de nuestras empresas, se introdujeron medidas de apoyo e incentivo a los

expedientes temporales de empleo como alternativa al despido colectivo?.

Con laentrada del RD 3/2012, 10 de febrero, el art.47 ET ha sido modificado por segunda
vez desde su primera redaccion en 1980. EI cambio operado en el art. 47 por la reforma
de 2010 no vari6 sustancialmente la morfologia de la suspension de contratos, pero si que
significO la novedosa entrada en él de las reducciones de jornada por causas
empresariales. Por el contrario, la reforma provocada por el RDL 3/2012 en este precepto
si que ha afectado a la morfologia de la suspension por causas empresariales ordenada en
el apartado 1 del art. 47, para dejar intacto lo redactado sobre la reduccion de jornada (art.

47.2) y la suspension por fuerza mayor (art 47.3).

La reforma ha supuesto la modificacion del procedimiento que el empresario ha de seguir
para llevar a cabo estas medidas, y ha redefinido las causas que las motivan. En concreto,
y por lo que se refiere a las causas, la justificacion de la suspension del contrato de trabajo
o0 de la reduccion de jornada se encuentra en la concurrencia de causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion®. La definicion de estas causas se aproxima a la
que el legislador establece en el art. 51 ET para el despido colectivo. El nivel de exigencia
en cuanto a las causas siempre ha sido mayor cuando la decision del empresario es
extintiva o suspensiva, y es logico que asi sea pues las consecuencias son mas severas

desde el punto de vista del trabajador y del interés publico.

IGARRIDO PEREZ, E. La suspension del contrato y la reduccion de jornada por causas empresariales.
Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social. (2012). pp. 249-274.

2 DE LA PUEBLA PINILLA, A. Flexibilidad interna y reforma laboral: (Ley 3/2012). Revista Juridica
Universidad Auténoma de Madrid. (Madrid, 2011). pp. 195-208.



2. DIFERENCIAS ENTRE EXPEDIENTES TEMPORALES Y
DEFINITIVOS DE REGULACION DE EMPLEO

Los Expedientes de Regulacion de Empleo son procesos administrativos que las empresas
y los representantes de los trabajadores utilizan, en circunstancias especiales, con el
propdsito de que se lleve a cabo un despido colectivo (suprimir la reduccion de jornada o
una reduccion de la jornada laboral). Cuando el procedimiento supone la extincion de las
relaciones laborales, estamos ante un Expediente de Regulacion de Empleo (ERE). En
cambio, si el procedimiento representa una suspension temporal de los contratos o una
reduccion de la jornada recibe el nombre de Expediente de Regulacion Temporal de
Empleo (ERTE). En el primer caso, las relaciones de trabajo se extinguen, mientras que
en el segundo, los contrato de trabajo se mantienen. La definicion coincide casi
literalmente con la recogida en el articulo 51 ET para el despido colectivo con la Unica
diferencia de que, a efectos de la suspension de los contratos, basta con que la disminucion
de los ingresos ordinarios o ventas se produzca durante dos trimestres consecutivos, y no

tres, como exige el articulo 51 ET?.

Las normas por las que se rige cualquier tipo de Expediente de Regulacién de Empleo
(ERE, ERTE) se encuentran en El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se amplia el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en los
articulos 47 y 51 respectivamente. El Estatuto se ha ido renovando, al tiempo que han
aparecido asimismo diferentes leyes modificadoras que también contienen normativa al
respecto®. Cabe destacar la Ley 35/10, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo; Ley 36/11, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion
social; Ley 3/12, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral; Ley 2/12, de 29 de junio, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2012;
R.D. 1483/12, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los

procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccién de jornada.

El ERE se utiliza para reducir notablemente el nimero de trabajadores en las medianas y
grandes empresas, siempre y cuando consideren que el coste econdmico de sus plantillas
puede poner en riesgo la viabilidad de las mismas, ya sea en el presente o en un futuro

inmediato, asimismo esta sujeto a la realizacion de un nimero determinado de extinciones

3 FERNANDEZ-MOTA MARTOS, F. M2T. Los expedientes de regulacion de empleo. En particular los
despidos colectivos en la Administracion Local. Revista CEMCI, Nam. 18. (2013), pp. 8-16.
4 RODRIGUEZ COPE, M2.L. La suspension del contrato de trabajo. Coleccion Estudios. (2004). pp. 71.
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contractuales, en un espacio temporal concreto®. En cambio, el ERTE es aplicable
cualquiera que sea el numero de trabajadores afectados por la suspension o reduccion.

En cuanto al procedimiento, comun en todos los casos, al margen del numero de
suspensiones o reducciones de jornada que se produzcan, requiere un periodo de consultas
con los representantes de los trabajadores. La principal novedad introducida tras la
reforma del Estatuto en el afio 2012 ha sido la eliminacion de la autorizacion
administrativa, salvo para las suspensiones de contratos y reduccion de jornada por fuerza
mayor, donde se mantiene, que anteriormente constituia requisito para proceder a la
medida suspensiva o de reduccion®. Ahora solo se precisa comunicacion a la autoridad
laboral que, con la finalidad de controlar la legalidad de la medida y el legitimo acceso
de los trabajadores afectados a la proteccion por desempleo, dara traslado a la Inspeccion

de Trabajo y a la entidad gestora de las prestaciones de desempleo.

En el supuesto de que sea un despido colectivo por ERE, el empresario, al mismo tiempo
que adopta la decision extintiva, debera abonar a los trabajadores que hayan resultado
afectados una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio, con prorrata
de meses en periodos de tiempo inferiores a un afio, con un maximo de doce
mensualidades, tal y como establece el art. 51 ET, salvo que se pacte individual y
colectivamente una cuantia superior. En el caso del ERTE, no se origina indemnizacién,
ya que no se produce la extincion de la relacion laboral, por lo que, en principio el
trabajador no tiene derecho a que se liquiden, por ejemplo, las cantidades adeudadas como
pudieran ser las vacaciones devengadas y no disfrutadas y la parte proporcional de las

pagas extras’.

”RUGE-UGT. Guia practica para afrontar la crisis del COVID-19. (2020). pp. 19.



3. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y REDUCCION DE
JORNADA POR CAUSAS ETOP

La suspension del contrato de trabajo y la reduccion de jornada por causas econdémicas,
organizativas, técnicas o productivas han sido y son medidas centrales de debate sobre la
intensificacion interna en nuestro mercado de trabajo, al ser claras alternativas a la
disminucion de la plantillay a los ajustes de empleo en situaciones empresariales dificiles.
La suspension del contrato de trabajo permite interrumpir temporalmente las obligaciones
contractuales del trabajador y de la empresa, con la consecuente exoneracion del pago y
salarios, mientras que la reduccién de jornada disminuye proporcionalmente la cuantia
salarial, quedando, en ambos casos, salvado el puesto de trabajo del trabajador afectado
con la consiguiente proteccion social por desempleo. Frente a la extincion del contrato
temporal o el despido, que sacrifican empleo, la suspension de contrato y la reduccion de
jornada ofrecen su mantenimiento, bien que, con disminucion salarial y adaptado
transitoriamente a las circunstancias empresariales, lo que implica, en clave de

flexiseguridad, la ayuda complementaria de la proteccién social por desempleo.

Por ello, no resulta extrafio el protagonismo adquirido de estas alternativas en las reformas
laborales durante la crisis econdmica (2010 y 2012) y en causas de fuerza mayor como
ha ocurrido con el COVID-19, en un mercado de trabajo, como el espafiol, marcado por
altas tasas de desempleo. La flexibilidad interna, en forma, aunque no solo, de
suspensiones contractuales y reducciones de jornada, es la salida que ejerce de contrapeso
a la excesiva flexibilidad externa reflejada en un alto desempleo, siendo, por ello,
incentivada desde la norma con la finalidad dltima de combatir la masiva destruccion de

empleo.

3.1 Suspension del contrato de trabajo por causas ETOP

La propia regulacion legal de esta materia permite afirmar que la suspensién contractual
a la que se referia el art. 47.1 ET tiene como objetivo superar una situacion de crisis
coyuntural de la actividad de la empresa, que atraviesa dificultades econdmicas, técnicas
y organizativas o de produccion, y que razonablemente puede ser abordada con una

medida menos drastica de suspender los contratos de trabajo.



Las causas que motivan la suspension de los contratos, al menos en su configuracion
inicial, son las mismas que las tomadas en consideracion para la extincion colectiva (art.
51 ET). Lo cierto es que la diferencia esencial entre las causas del art. 47 y las del art. 51
del mismo texto legal, que sigue su mismo régimen e interpretacion, y de las que
unicamente les diferencia la naturaleza individual y no colectiva, es la naturaleza temporal
de la causa, de manera que una vez superada la situacion negativa de la empresa se pueda

reanudar la prestacion laboral®.

a) Causas econdmicas

La reforma de 2012 mantiene los fundamentos de la reforma anterior, pero avanza de
sobremanera en la automatizacion y facilitacion de la consideracion de la causa al obviar
cualquier referencia a la viabilidad de la empresa, la influencia de la crisis sobre el
volumen de empleo y juicio acerca de la razonabilidad de la medida, calificados por el

legislador como «elementos incertidumbre»®.

En primer lugar, se trata de una causa ligada a la empresa o de ambitos mas amplios en
el caso de grupos de empresas no al centro de trabajo o a una unidad de este. Las posibles
disfunciones planteadas por un centro de trabajo o una unidad del mismo deben abordarse
a través de otro tipo de causas, seguramente productivas®®. Las reformas del afio 2010 y
2012 han definido con mayor amplitud y precisién el concepto de causa econémica como

justificativa de la medida regulatoria.

En el primer parrafo del art. 47 ET se describe como se interpreta las causas econémicas,
al concretar que “se entiende que concurren causas economicas cuando de los resultados
de la empresa se desprenda una situacion econémica 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 disminucién es

8 SEMPERE NAVARRO, A., MARTIN JIMENEZ, R., ALZAGA RUIZ, |. La reforma laboral de 2010:
Comentarios al Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo. Thomson Reuters-Aranzadi. (Navarra, 2010). pp. 354.

9 PEREZ CAPITAN, L. (2013). El despido colectivo y las medidas de suspension y reduccion temporal
de jornada. Thomson Reuters-Aranzadi. (2013). pp. 99.

10 1bidem, pp. 100.



persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas
de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior”.

Si analizamos el texto del ET, y afladimos matices introducidos por el RD 1438/2012, la
causa econdmica se encuentra inmersa en una situacion econoOmicamente negativa, la
cual, siguiendo la tradicién legislativa espafiola, se manifestaria ante la concurrencia de
una causa o factor desencadenante que incide de manera desfavorable en la rentabilidad
de la empresa que hiciera inviable el proyecto empresarial o la capacidad de mantener el

volumen de empleo.

Desde un punto de vista practico, la empresa no tiene por qué tener pérdidas, no tiene por
qué estar en riesgo su continuidad, ni tan siquiera se ha de comprometer sus
disponibilidades financieras para hacer inviable el mantenimiento de los puestos de
trabajo para que concurra causa econdémica, por lo que, se ha identificado la situacion
econdmica negativa con situacion «adversa», por cuanto no se requiere necesariamente

para la aplicacion de esta medida que la empresa tenga pérdidas®®.

Cabe destacar una SAN, en la que la empresa demandada invoca causa econdémica, en
concreto la existencia de pérdidas, y en la que, la AN fundamenta “...invocdndose como
causa econdmica, encontrandose la empresa en un proceso de reestructuracion por el
que habia obtenido ayudas de las autoridades monetarias europeas, y habiendo emitido
el mismo dia de inicio del periodo de consultas la propia mercantil una nota de prensa

12 con esto quiero decir que para

en la que anunciaba un resultado trimestral positivo
entenderse como situacion negativa mas alla del estado de pérdidas y las ampliaciones
que efectta la norma, nos reconduce a conceptos extremadamente genéricos que amplian
de forma exorbitante el abanico de posibilidades que pretende la norma, y que se requiere
como justificacion de la causa toda documentacion e informacion determinante para
afirmar dicho motivo, y el cual en este caso no genere controversia sobre la real situacion

de la empresa.

11 MINARRO YANINI, M. La flexibilizacion del despido colectivo por la Ley 3/2012 y su incidencia en
la formulacién de las causas justificantes. Relaciones laborales: Revista critica de teoria y practica.
(2012). pp. 12-24.

12 SAN, 23 de septiembre de 2016. (146/2016).
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Desde mi punto de vista, y basandome en lo que dicta la norma, una situacion
econdémicamente negativa puede ser sinonimo de situacion de pérdidas, y si bien en
jurisprudencia se ha observado la ampliacion de tal concepto a otros supuestos que pueden

no derivar de la misma, pero que hay que entenderlos como excepciones de la regla.

b) Causas técnicas, organizativas y productivas

Los supuestos que derivan de dichas causas técnicas se relacionan con la actividad de la
empresa, sus medios, su funcionamiento o la organizacion, entre otros, de los cuales se
desprende un nexo esencial con la gestion empresarial, teniendo en cuenta el dinamismo
actual del entorno empresarial, y viéndose las empresas, en muchos casos, obligadas a
tomar medidas de reestructuracion que garanticen su buen funcionamiento, asi como su

capacidad competitiva en el mercado.

Pues bien, el art. 47.1 ET hace mencion a tres causas aplicadas en la suspension y
reduccion de jornada, indicando que “se entiende que concurren causas técnicas cuando
se produzcan cambios, entre otros, en el &mbito de los medios o instrumentos de
produccidén; 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”.

La palabra clave que se reitera en las tres causas como eje de la regulacién causal en este
apartado es el término «cambio». El término se entiende como transformacién, nuevas
tecnologias, existencia de influencias externas, variaciones en las tendencias del mercado
o clientes, que se ofrezcan productos obsoletos, o incluso, que surjan en el ambito interno,

como las decisiones de mejora de la organizacion.

Respecto a la causa técnica, ni el texto estatutario, ni el reglamentario, definen claramente
lo que es una causa técnica, limitdndose a enunciar un supuesto con animo generalista, es
decir, estamos ante una causa técnica “cuando se producen cambios, entre otros, en el
ambito de los medios o instrumentos de produccion”. Esa referencia a los cambios como

requisito caracteristico de la causa técnica parece que nos lleva a la antigua causa

11



tecnoldgica®®. La empresa necesita la adaptacion, de su maquinaria e instalaciones, a la
nueva situacion del mercado, a las nuevas condiciones en las que se encuentran sus

competidores, siendo ello un motivo para la existencia de esta medida.

Por otro lado, cuando se hace referencia a la causa organizativa, la norma estatutaria
expone “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 produccién”. Casos
comunes son la instauracion de una organizacion del personal distinta a la que ya tenian,
o las fusiones de empresas. También, por ejemplo, se puede recurrir a esta causa, cuando
haya reestructuracion dentro de la empresa que suponga unificar o separar los
departamentos, o la desaparicion de algunas de las areas. Pero, lo mas razonable es que
la justificacion de dichas medidas proceda de su caracter provisional o temporal, pues de
lo contrario se trataria de modificaciones permanentes en la estructura organizativa de la

empresa.

Por ultimo, las causas productivas, que es uno de los supuestos a los que mas se recurre

en la practica, el art. 47.1 apartado 3 ET, indica que estas surtiran efecto “cuando se
produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el mercado ”. Generalmente esto se puede justificar con la

clara disminucion de pedidos o pérdida de clientes.

Cabe destacar que, existe una distincidn entre causas organizativas y productivas, aunque
en muchos casos tengan en comun una misma realidad empresarial, ya que recurren a una
medida suspensiva o de reduccion de jornada. Por ello, como ejemplo, cito un parrafo de
una sentencia STSJ de Barcelona referente a una empresa de servicios «a este respecto,
es doctrina jurisprudencial reiterada que, en las empresas de servicios, la pérdida o
disminucién de encargos de actividad ha de ser considerada por su origen una causa
productiva, en cuanto que significa una reduccién del volumen de produccion
contratada, y por el ambito en que se manifiesta una causa organizativa, en cuanto que
afecta a los métodos de trabajo y a la distribucion de la carga de trabajo entre los

trabajadores»**.

3B PEREZ CAPITAN, L. El despido colectivo y las medidas de suspension y reduccion temporal de
jornada. Thomson Reuters-Aranzadi. (2013), pp. 115.
14 STSJ Barcelona, 2 de febrero de 2015. (7184/2014).
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3.2 Reduccion de la Jornada de Trabajo

Las mismas causas que permiten la suspension del contrato de trabajo justifican la
reduccion de jornada. Esta medida se delimita en el art. 47.2 ET como “la disminucion
temporal de 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”. De este modo, la reduccion de
la jornada puede consistir, siempre que se respeten los porcentajes maximo y minimo
sefialados, en algunas horas al dia, algunos dias a la semana, algunas semanas al mes o,
finalmente, algunos meses al afio’®. La distincion entre la suspension y la reduccion de la
jornada ocurre cuando la reduccion de jornada opera sobre el mddulo diario porque en
estos casos no hay suspension posible de la relacion laboral sino Unicamente una

disminucion del tiempo diario de la prestacion de servicios.

Conforme al art. 47.2 ET, la temporalidad es un elemento esencial en la definicion de la
reduccion de la jornada. El precepto se refiere expresamente a la «disminucion temporal»
del tiempo de trabajo®. Esto se confirma en la regulacion de la proteccion de desempleo,
al sefialar expresamente que se entiende por reduccion temporal de la jornada diaria
ordinaria aquella que se autorice por un periodo de regulaciéon de empleo, sin que estén
comprendidas las reducciones de jornadas definitivas o que se extiendan a todo el periodo

que resta de la vigencia del contrato de trabajo (art. 262. 3 LGSS).

La jornada de trabajo podra reducirse segun lo establecido en el art 47.2 ET, basandonos
en causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion. Por tanto, se entendera
por reduccién de jornada la disminucion temporal de entre un 10 y un 70 % de la jornada
de trabajo computada sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual. De
acuerdo con el concepto de reduccion de jornada, ésta se ejecuta sobre la jornada ordinaria
del trabajador. Por este motivo, la reduccion de jornada puede afectar a los trabajadores
gue estan contratados a tiempo parcial siempre y cuando cumplan el resto de los

requisitos, que supone, que la reduccion tenga caracter temporal, y que tales reducciones

15 ROQUETA BUJ, R. La flexibilidad interna tras la reforma laboral, Ley 3/2012, de 6 de julio. Tirant
Lo Blanch. (2012), pp. 67-68.

16 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. Manual de Derecho del Trabajo. 72 ed. Tirant Lo Blanch,
(Valencia, 2017), pp. 479.
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afecten a la jornada diaria dentro de los limites previstos, es decir, el minimo y maximo,

y todo ello con la debida autorizacion de la administracion competente.!’.

Cabe concluir que, se excluyen las reducciones que sean inferiores al 10%, y las que
superen el 70%. Esto no supone que la exclusion impida que puedan pactarse, individual
o colectivamente, tales reducciones de jornada. Mientras una reduccién de menos del 10%
de la jornada es poco significativa, una reduccion de mas del 70% es casi una suspension
del contrato®®. Sin embargo, la consecuencia en ambos casos es la misma, es decir, quedan
excluidas de la proteccién por desempleo, ya que tales reducciones no podran ser
consideradas ni desempleo parcial ni desempleo total.

Debe tenerse en cuenta, no obstante, que la falta de proteccion por desempleo se produce
Unicamente cuando la reduccién de jornada esta por encima o por debajo de estos limites
que se aplican sobre la jornada diaria, pues si el médulo de referencia, que es la jornada
semanal, mensual o anual se reduce hasta el punto de que implique el cese de la actividad
durante dias completos, se podria tramitar como suspension y obtener la proteccion por

desempleo total.

3.3 Procedimiento para la suspensién del contrato y reduccion de jornada de trabajo

En el procedimiento para la suspension y reduccion de jornada de trabajo su elemento
mas significativo del procedimiento, con la entrada en vigor del RD 3/2012 y la Ley
3/2012, es la eliminacién de la autorizacion administrativa en la decision final, cualquiera
que sea el numero de trabajadores en la empresa y los afectados por la medida. La Gnica
excepcion, se produce en los casos en que se haya solicitado la declaracion de concurso,
y que conforme al art. 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, sea el Juez el
encargado de autorizar la suspension o la reduccion de jornada, quien dicte un auto tras

haberse agotado el periodo de consultas entre los representantes de los trabajadores y la

7 SEMPERE NAVARRO, A., MARTIN JIMENEZ, R., ALZAGA RUIZ, I. La reforma laboral de 2010:
Comentarios al Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo. (Navarra, 2010), pp. 370-371.

8 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I; MERCADER UGUINA, J.R., La reforma laboral 2010. Aspectos
Practicos. Lex Nova, (2010), pp. 192.
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administracion concursal, y que debe durar mas de treinta dias naturales o quince en caso

que la empresa tenga contratados a menos de cincuenta trabajadores™®.

El procedimiento gravita sobre la negociacion con los representantes de los trabajadores,
con vistas a un acuerdo, pero se cierra con una posible decision final de la empresa. El
procedimiento de las suspensiones y reducciones de jornada queda configurado con las
siguientes fases, tal como regulan los arts. 47.1 'y 47.2 ET, sin distincion entre medidas
individuales y colectivas, que tendran un inminente desarrollo reglamentario, que ademas
de la norma estatutaria, deberemos tener presente el Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspensién de contratos y reduccion de jornada (RDCSR), que
lo regula el RD 1483/2012, de 29 de octubre.

a) Comunicacion empresarial del inicio del procedimiento

El procedimiento se inicia por escrito, a través de la comunicacion de apertura del periodo
de consultas dirigida por el empresario a los representantes legales de los trabajadores,
acompafiada de la respectiva documentacién a la que igualmente se hara referencia a
continuacion. Se tendra también que entregar una copia de este escrito y hacerlo llegar a
la autoridad laboral simultaneamente a su entrega a los representantes legales de los

trabajadores.

La comunicacién del periodo de consulta inicia el plazo para constituir la comisién
negociadora, por lo que, la consulta se ha de llevar a cabo en una Unica comision
negociadora, que conforme al art. 41.4 ET, al que se remite el art. 47.1y 2 ET, cabe la
posibilidad de que sea una comision sindicalizada o directa elegida por los propios
empleados para esta finalidad, por un maximo de trece miembros en representacion de
cada una de las partes, tanto laboral como empresarial. En estos casos, como precisa el
art. 27.3 del RDCSR, abriendo una tercera alternativa, los representantes legales de los
trabajadores de un centro de trabajo de la misma empresa pueden asumir esta labor si esa
es la voluntad de los trabajadores en centros que no cuenta con ellos?®. Tal como confirma

el art. 21 del RDCSR, las consultas son una negociacion de buena fe entre partes dirigida

19 SOLA MONELLS, X. Suspension del contrato o reduccion de jornada... Dentro AA.VV. Comentario al
Estatuto de los Trabajadores. Ed. La Ley. (Madrid, 2013), pp. 5.

2 THIBAULT ARANDA, J., JURADO SEGOVIA, A. La Reforma Laboral de 2012: Nuevas
perspectivas para el Derecho del Trabajo. La Ley. (Madrid, 2012), pp. 325.
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a alcanzar un acuerdo sobre las condiciones, requisitos, plazos y afectados de las
suspensiones contractuales o reducciones de jornada presentadas por la empresa en la
comunicacion inicial. Como expresamente incorpora la ley, la empresa y los
representantes de los trabajadores pueden acordar la sustitucion de las consultas por una

mediacion o arbitraje en un plazo maximo de quince dias.

El plazo maximo para la constitucion de la comision negociadora es de siete dias desde
la fecha de la referida comunicacion, 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 es de quince dias?!. Transcurrido el plazo maximo
para la constitucion de la comision negociadora, la direccion de la empresa puede
comunicar el inicio del periodo de consultas a los representantes de los trabajadores. La
falta de constitucion de la comision negociadora no impide el inicio y transcurso del
periodo de consultas, y su constitucion con posterioridad al inicio del mismo no

comportara, en ningun caso, la ampliacion de su duracion.

Y como he comentado anteriormente, el empresario debe acompariar la solicitud de toda
la documentacidn justificativa necesaria para acreditar la concurrencia de la causa alegada

y gue se trata de una situacién coyuntural en la situacion de la empresa.

Por otro lado, la comunicacion deberd ir acompafiada de una memoria explicativa de las
causas de la suspension de contratos o reduccion de jornada y restantes aspectos
mencionados. En caso de que se aleguen por la empresa causas técnicas, organizativas o
de produccidn, el empresario deberé incluir en la documentacion una memoria explicativa
de exponga las causas y acredite la concurrencia de las mismas, aportando los informes

técnicos oportunos en los términos sefialados en el articulo 5.2 del RDCSR 22,

21 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. Manual de Derecho del Trabajo. Tirant Lo Blanch. (Valencia,
2017), pp. 483.

22 MERCADER UGUINA, J.R., DE LA PUEBLA PINILLA, A. Los procedimientos de

Despido Colectivo, Suspension de Contratos y Reduccion de Jornada. Tirant Lo Blanch. (Valencia, 2013)
pp. 202-203.
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b) Comunicacidn del inicio del procedimiento a la autoridad laboral

De manera inmediata y simultanea, la autoridad laboral da traslado de la comunicacién
empresarial de las suspensiones o reducciones de jornada a la entidad gestora de
desempleo y recaba informe preceptivo de la Inspeccion de trabajo sobre la mismay sobre
el desarrollo de las consultas con los representantes de los trabajadores. El informe de la
inspeccion de trabajo debe realizarse en quince dias desde la notificacion a la autoridad
laboral de la finalizacién del periodo de consultas y queda asi incorporado al

procedimiento.

Si la autoridad laboral advirtiese que la comunicacion de la iniciacion del procedimiento
no redne los requisitos exigidos, lo advertira al empresario, remitiendo copia del escrito
correspondiente a los representantes de los trabajadores y a la ITSS. Dicha apreciacion
de defectos en el escrito de iniciacion puede ser advertida por la propia ITSS durante el
desarrollo del periodo de consultas en cuyo caso la Inspeccién dara traslado de sus
observaciones no directamente al empresario sino a la autoridad laboral para que ésta
proceda segun acaba de indicarse comunicandoselo al empresario y a la representacion
legal de los trabajadores. En todo caso, las advertencias que la autoridad laboral pueda

remitir a la empresa en el sentido indicado no paralizan ni suspenden el procedimiento.

El papel de la autoridad laboral en estos expedientes temporales, pese a no tener la
decision final, continta siendo importante. Asi lo confirmay destaca el art. 22 del RDCSR
que, en analogia con los expedientes extintivos, encomienda también en suspensiones y
reducciones de jornada a la autoridad laboral velar por la efectividad de las consultas y

remitir advertencias y recomendaciones.

c) Periodo de consultas

Hay que tener en cuenta que si el periodo de consultas termina con acuerdo se presume
que concurren las causas justificativas de la suspension, y el acuerdo Unicamente podra
impugnarse ante la jurisdiccion social por la existencia de fraude, dolo, coaccion o abuso

de derecho en su conclusion.

Asimismo, en el caso de que no hayan llegado a un acuerdo en el periodo de consultas, el
empresario debe comunicar a los representantes de los trabajadores y a la autoridad
laboral su decision sobre la medida, adoptando, en su caso, los extremos de la
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comunicacion que se indican en el articulo 17 RDCSR?3, teniendo un plazo méaximo de
quince dias a contar desde la fecha de la ultima reunion celebrada en el periodo de
consultas, disponiendo de las actas de las reuniones celebradas durante el mismo. La
comunicacion debera tener en cuenta el calendario con los dias concretos de suspension

de contratos por cada uno de los trabajadores afectados.

Por tanto, la autoridad laboral procedera a dar traslado de la comunicacién de la empresa
a la entidad gestora de las prestaciones por desempleo, en la que tiene que constar la fecha

en la que el empresario ha remitido dicha comunicacion.

Una vez comunicada la decisién empresarial a los representantes de los trabajadores y a
la autoridad laboral, el empresario puede notificar a cada uno de los trabajadores la
adopcion de las medidas correspondientes, que tendré efecto en la fecha que el empresario
comunique la mencionada decision empresarial a la autoridad laboral, salvo que en ella

se contemple una posterior®*,

Una vez agotado el tiempo previsto de la suspensién o reduccidn de jornada, los afectados
retornan a su situacion laboral anterior, si bien la empresa puede abrir otro procedimiento
de las mismas medidas, si las causas permanecen o se repiten, o plantear un expediente
de regulacion de empleo extintivo o despidos individuales por causas empresariales de
los arts. 51y 52 ET si no existe recuperacion de la empresa.

El procedimiento del art. 47.1y 2 ET de las suspensiones contractuales y reducciones de
jornada, y el RDCSR como complemento, tiene las fases expuestas que deben ser
cumplimentadas en cada caso por la empresa y la autoridad laboral, con un gran
protagonismo de la negociacion con la parte sindical para alcanzar acuerdos?. Por tanto,
pese a que la decision final corresponde a la empresa, si puede afirmarse que, tras la
reforma 2012, estas medidas se someten a lo que puede continuar denominandose

«expediente temporal de regulacion de empleo».

23 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. Manual de Derecho del Trabajo. Tirant Lo Blanch, (Valencia,
2017), pp. 484.

2 MERCADER UGUINA, J.R., DE LA PUEBLA PINILLA, A. Los procedimientos de

Despido Colectivo, Suspension de Contratos y Reduccién de Jornada. Tirant Lo Blanch, (Valencia,
2013), pp. 208.

5 THIBAULT ARANDA, J., JURADO SEGOVIA, A. La Reforma Laboral De 2012: Nuevas
perspectivas para el Derecho del Trabajo. Madrid: La Ley. (2012), pp. 328.
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4. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y REDUCCION DE
JORNADA POR FUERZA MAYOR

Los articulos 47.2, y 49.1 h) ET, sefialan como causa suspensiva las relaciones laborales
de fuerza mayor, definidas como “los sucesos que no hubieran podido preverse o que
previstos fueran inevitables® . La fuerza mayor se contempla desde el punto de vista
legislativo como una «situacion excepcional» de caracter extraordinario e impredecible e
inevitable, que lleva a la empresa a la toma de decisiones urgentes para afrontar las

consecuencias de dicha causa.

La fuerza mayor que puede afectar a las relaciones laborales constituye una causa
justificativa de suspension de los contratos o reduccién de la jornada de trabajo,
dependiendo siempre de la magnitud de la causa y de la voluntad empresarial.

En cambio, y en comparacién con las causas econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccion, la fuerza mayor ha de ser tenida en cuenta por la autoridad laboral de manera
que resulta decisiva en ella la intervencion de la autoridad administrativa. Cabe destacar
también, que la fuerza mayor se caracteriza frente a las causas econémicas, técnicas,
organizativas y de produccion, porque es un acontecimiento extraordinario, el cual no se
ha podido preverse o que, siendo previsto, no haya podido evitarse y, por tanto, sera
preciso que el acontecimiento en que consiste sea externo a la empresa, es decir, que

exista una desconexién entre el evento dafioso y en el ambito de actuacién de la empresa.

Desde otro punto de vista, con respecto al hecho desencadenante de la fuerza mayor, suele
distinguirse entre fuerza mayor propia, la asignada a catastrofes naturales u otras
circunstancias de indole similar ajenas a la voluntad de la empresa, e impropia, la cual
estd caracterizada por un hecho que tiene su origen en el ejercicio por cualquier
Administracion Publica de las potestades exorbitantes y competencias que como tal
Administracion le otorgan las leyes para el cumplimiento de los fines publicos que tiene
encomendados?’, comprendiéndose en los supuestos mencionados, supuestos como en el
rescate de una concesion administrativa, la requisa y la expropiacion forzosa de un centro

de trabajo o de una actividad, el cierre o la clausura de establecimientos y locales, o del

% E| art. 1105 CC, fuera de los casos expresamente mencionados en la ley, y de los en que asi lo declare
la obligacion, nadie respondera de aquellos sucesos que no hubieran podido preverse, o que, previstos,
fueran inevitables.

27 PEREZ CAPITAN, L. El despido colectivo y las medidas de suspension y reduccion temporal de
jornada. Thomson-Aranzadi. (2013), pp. 99.
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suelo en el que se asientan. En todos estos supuestos, existe una causa de fuerza mayor,
porque se produce un acontecimiento ajeno a la voluntad y a la actividad del empresario,

0 bien deriva de la actuacion imperativa de la Administracion.

Ademaés, el ET habla de fuerza mayor temporal, que, como el resto de las causas de
suspension del art. 47, implica que “la de esa medida procederd cuando de la
documentacién obrante en el expediente se desprenda razonablemente que tal medida
temporal es necesaria para la superacion de una situacion coyuntural de la actividad de

la empresa”.

Definitivamente la fuerza mayor ha de ser, por tanto, coyuntural, circunstancial, algo

meramente temporal, para que se suspenda y no se extinga el contrato?,

4.1 Procedimiento por causa de fuerza mayor

Conforme al art. 51.7 ET aplicable tanto a los despidos por fuerza mayor como a las
suspensiones o reducciones de jornada, en virtud de la remision efectuada por el art. 47.3
ET, el procedimiento para decidir la suspension de contratos o la reduccion de jornada de
trabajo por fuerza mayor es el mismo al margen del nimero de trabajadores afectados.

El procedimiento se inicia mediante la solicitud de la empresa, que debera acompafarse
de todos los medios de prueba que se estimen necesarios para acreditar la concurrencia
de la fuerza mayor, en la que no se exige ninguna formalidad especifica, aunque la

solicitud debera presentarse por escrito.

Simultdneamente a la solicitud dirigida a la autoridad laboral, la empresa debe proceder
a la comunicacion de la misma a los representantes de los trabajadores. Ciertamente, al
ser la fuerza mayor un hecho objetivo, sobre el que no caben juicios de valor o
consideraciones subjetivas, ni, por tanto, negociaciones o acuerdos, es razonable que no

se prevea un periodo de consultas cuyo objeto sea la apreciacion o no de su concurrencia.

La resolucion se dicta en un plazo maximo de cinco dias desde la fecha de entrada de la
solicitud en el registro del 6rgano competente. EI RDCSR concreta esta prevision

imponiendo, con caracter preceptivo, solicitud de informe a la ITSS, y reiterando la

8 SOMOZA, F., SOMOZA, M? V. Suspensiones del Contrato de Trabajo: Problemética Legal. (2001),
pp.80-81.
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posibilidad de que la autoridad laboral realice o solicite cuantos otros informes consideren
necesario. En el caso de que figuren en el procedimiento otro hechos, alegaciones o
pruebas distintos a los aportados por la empresa en su solicitud, que pudieran tenerse en
cuenta para la resolucion, la autoridad dara audiencia a la empresa y a los representantes

de los trabajadores. La audiencia deberé realizarse en el término de un dia.

Asimismo, la resolucion de la autoridad laboral se limitard Unicamente a constatar la
existencia de fuerza mayor alegada por la empresa. La decisidn de extincion, suspension
o reduccion corresponderé al empresario. En caso de fuerza mayor la autoridad laboral se
limitard a comprobar la concurrencia de un hecho o circunstancia que merezca tal

calificacion y el empresario decidira las medidas a aplicar.

En todo caso, conforme a lo que dispone expresamente el art. 49.1 h) ET, la fuerza mayor
opera como causa de extincion del contrato cuando imposibilita definitivamente la
prestacion de trabajo, circunstancia que ha de ser debidamente constatada. Ello ha de ser
asi puesto que la existencia o no de fuerza mayor como causa justificativa del
incumplimiento total o parcial de una relacién contractual requiere, necesariamente, una
relacion de causalidad entre la circunstancia constitutiva de la fuerza mayor y el contrato

sobre el que proyecta sus efectos?.

Una vez constatada la fuerza mayor, le corresponde al empresario la decision sobre las
medidas concretas a adoptar al amparo de la resolucion administrativa, que surtiran

efectos desde la fecha del hecho causante de la fuerza mayor.

La empresa daré traslado de su decision a los representantes de los trabajadores y la
autoridad laboral. Esta Gltima comunicacion es la que permite el adecuado cumplimiento
de la exigencia prevista en el nuevo art. 22.2 ¢) RD 625/1985, que dispone que, en caso
de suspension o reduccion de jornada por causa de fuerza mayor, en la resolucion de la
autoridad laboral figuraran, entre otros, los datos referidos a causa y caracter de la
situacion legal de desempleo de los trabajadores, consignando si el desempleo es total o
parcial y, en el primer caso, si es temporal o definitivo. Si fuese temporal, se consignara
el plazo previsto por laempresa para la suspension y, si fuese parcial se indicara el nmero

de horas en que se reduce la jornada ordinaria®®. Ademas, el empresario debera notificar

2 BLASCO PELLICER, A. Los expedientes de regulacién de empleo, Tirant lo Blanch. (Valencia, 2009),
pp. 431-432.

30 Articulo 22, Real Decreto 625/1985, de 2 de abril, desarrolla la Ley 31/1984, de Proteccién por
Desempleo.
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la decision suspensiva o de reduccién de jornada, a los trabajadores afectados indicando
la causa justificativa y la resolucion administrativa en que se ampara, poniendo a

disposicion, en su caso, la indemnizacion correspondiente.

El RDCSR prevé la posibilidad de que, en caso de que no se constate la existencia de
fuerza mayor, se inicie el procedimiento de suspension de contratos o reduccion de
jornada, de acuerdo con lo establecido en el Titulo I del propio Reglamento, esto es,

alegando causas economicas, técnicas, organizativas, o de produccion.

Finalmente, aungque el RDCSR no contiene ninguna referencia expresa, debe tenerse en
cuanta que la resolucion administrativa puede acordar que la totalidad o una parte de la
indemnizacién que corresponda a los trabajadores afectados por el despido sea abonada
por el FOGASA?3!, sin perjuicio del derecho de éste a resarcirse.

Por ultimo, la empresa puede impugnar la resolucién de la auditoria laboral denegando la
constatacion de la fuerza mayor, cuando se estime que si tiene pruebas suficientes para

ello.

Por un lado, los trabajadores pueden impugnar de forma individual la decision de la
empresa de despedirles. Los trabajadores individualmente pueden impugnar la extincion
de sus contratos temporales con ocasion de la fuerza mayor?. Tras la finalizacion del
procedimiento de fuerza mayor, los trabajadores y trabajadoras pasan a situacién legal de
desempleo, pudiendo cobrar prestaciones si tienen cotizacién suficiente para ello, o

pueden pasar a cobrar el subsidio por desempleo.

Cabe destacar la sentencia de la AN, Sala de lo Social: “si la impugnacién de la decision
empresarial puede hacerse por el cauce de los articulos 153y siguientes LRJS, sin
perjuicio de la posibilidad de impugnar tambien la previa resolucion administrativa de
constatacion de la fuerza mayor por el cauce del art. 151 LRJS, lo cierto es que cabe
distinguir entre una resolucién administrativa que constata la causa de fuerza mayor, y
una decisién empresarial posterior, con dos distintos regimenes de impugnacién la

primera por el cauce del art. 151 LRJS, y la segunda por el de la impugnacion

31 MERCADER UGUINA, JESUS R., PUEBLA PINILLA, ANA DE LA. Los procedimientos de despido
colectivo, suspension de contratos y reduccion de jornada. Tirant Lo Blanch, 2013. (Valencia, 2013), pp.
232.

32 |bidem, pp. 232-233.
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individual, del articulo 138 o colectiva por el cauce del articulo 153 dando lugar a un

sistema impugnatorio por diferentes vias "%,

5. LAEXCEPCIONALIDAD DE LOS ERTES POR LA CIRCUNSTANCIA DEL
COVID-19

Frente a la situacion de emergencia de salud publica y pandemia internacional, el
gobierno publica el RD 463/2020, de 14 de marzo, fue declarado el estado de alarma para
la gestion de la situacion de crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19. Con el fin de
contener la progresion de la enfermedad se han establecidos limitaciones temporales a la
reduccion de la oferta de trabajo y libre circulacion debido a las medidas de cuarentena y
confinamiento. En este contexto, el RDL 8/2020, de 18 de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente al impacto econémico y social del COVID-19, expone
una serie de medidas en materia de ERTE que persiguen evitar que una situacion tan
circunstancial como la actual tenga un impacto negativo sobre el empleo. Son medidas
que estan integradas igualmente en el RD 9/2020, de 27 de marzo y se han ido redisefiando
con los sucesivos Reales Decretos Leyes que se han publicado durante la crisis, por los
que se adoptan medidas complementarias, en el &mbito laboral, para paliar los efectos
derivados del COVID-19.

Este tipo de medidas tienen como proposito la delimitacion de la fuerza mayor
relacionada con el COVID-19, la flexibilizacion y agilizacion del ERTE en relacién con
el mismo, una disminucion de las cargas empresariales y la mejora de la cobertura de
prestacion por desempleo respecto de los trabajadores afectados por el ERTE por causas
relacionadas con el COVID-19, y por tltimo, minorar el impacto negativo sobre el empleo
y la actividad econémica, dando prioridad al mantenimiento del empleo sobre la extincién

de los contratos®.

El gobierno de la nacién utiliza la figura del ERTE adaptandola de forma especifica a las
particulares circunstancias del mercado de trabajo debido a la caida de actividad

econdémica. Un ERTE por fuerza mayor debido al COVID-19 puede dar lugar a adoptar

3SAN Madrid, 29 de Julio de 2020, (147/2020).

34 REMEDIOS ROQUETA BUJ, Los expedientes de regulacién temporal de empleo: Incluye las
medidas excepcionales en relacién con los ERTESs por causas relacionadas con el COVID-19. Tirant Lo
Blanch. (2020), pp. 166.
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dos tipos de medidas que son las que hemos sefialado a largo de este trabajo: la
suspension del contrato o la reduccion de la jornada de trabajo, es decir, medidas

temporales que tienden a desaparecer una vez terminado el estado de alarma.

En el marco de la crisis sanitaria y el impacto que la misma ha tenido en el cierre de
empresas y paralizacion de la actividad econdmica, y el consiguiente impacto en las
relaciones de trabajo y el mercado de trabajo, el Estado ha utilizado el ERTE como
medida de reajustes de plantilla para evitar dichos despidos masivos privada por la crisis

sanitaria.

A cambio el Estado ofrece prestaciones por desempleo de manera automatica a los
trabajadores afectados, siempre que la empresa demuestre que la caida econdmica se ha
debido a causa mayor o productivas relacionadas con el coronavirus, al mismo tiempo
estas prestaciones de desempleo no computan como cotizaciones utilizadas a efectos de
cobrar prestaciones, es decir, si tuvieran que volver a solicitarlas en un futuro no se
contabiliza este periodo de tiempo donde han estado percibiendo estas prestaciones
extraordinarias, sélo las van a recibir como consecuencias de un ERTE, ya sea por
suspension del contrato (total) o ya sea la reduccion de jornada (parcial). Se aplica durante
el estado de alarma, y como actualmente esta ocurriendo, durante el tiempo que perduren
los efectos de la crisis del COVID-19, una vez desaparezca esta situacion desaparezca
repetido todos los contratos de trabajo vuelven a su situacion anterior, que como indica
el RDL 11/2020, de 31 de marzo®, advierte que los contratos temporales que no tienen
duracion indefinida rompen su computo de duracion durante el tiempo de la crisis de
COVID-19 y durante el tiempo que los trabajadores estén sometidos en ERTE, y
reanudara el computo tan pronto termine el ERTE, entonces, la duracion de un contrato
temporal no se verd disminuida o alterada como consecuencia de este periodo de

inactividad.

35 BOE de 1 de abril
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5.1 Procedimiento particular en ERTE por fuerza mayor derivada de la crisis del
COVID-19

El procedimiento por fuerza mayor por COVID-19 es el mismo que he comentado
anteriormente por fuerza mayor, pero que sobre la base de la peculiaridad de la
circunstancias acontecidas por el COVID-19, se iniciara mediante solicitud de la
empresa, indicando los trabajadores afectados (entre los que podrad incluirse a los
trabajadores que estén de baja por incapacidad temporal, si bien tal condicién debera
reflejarse en la relacion de trabajadores afectados por el ERTE), que se acompafara de
un informe relativo a la vinculacién de la pérdida de actividad como consecuencia del
COVID-19, asi como, de la debida documentacion acreditativa. La fecha que debe figurar
en el ERTE para reanudar la actividad sera l6gicamente la de finalizacion del estado de

alarma, incluidas sus prorrogas®®.

La empresa debera trasladar el informe anterior y la documentacion acreditativa, en caso
de existir, la representacién de estos. Por tanto, se debe trasladar el informe justificativo
junto a la solicitud y la documentacidn acreditativa. Sin embargo, no existe obligacion de
realizar un periodo de consultas ni tampoco obligacion de solicitar informe a los
representantes de los trabajadores sobre el cese temporal de la actividad ni sobre la

reestructuracion de plantilla consiguiente, lo que no impide, desde luego, que se hagan.

El documento se comunica a la autoridad laboral, y se notifica a los trabajadores y
representantes, y la autoridad laboral en un procedimiento administrativo muy abreviado
y de tramitacion sumaria, en cinco dias puede constatar la fuerza mayor cualquiera que
sea el numero de afectados, es potestativo que la autoridad laboral pueda pedir a la
inspeccion que le realice un informe o indagacion acerca de la fuerza mayor invocada por
la empresa lo cual hace que el procedimiento tarde diez dias, y si la autoridad no contesta
con resolucidn administrativa expresa, el silencio se entiende positivo, en cambio si la
causa no es por fuerza mayor si no por causa econOmica, técnica, organizativa o

productiva la empresa tiene que acreditar dicha la causa®’.

La superacion del plazo maximo establecido para la resolucion administrativa provocaria

los efectos del silencio administrativo positivo, debiendo entenderse concedida la

36 VELASCO PANOS, M., TOMAS SALA F. Guia préactica de las medidas laborales extraordinarias
adoptadas frente a la crisis sanitaria del COVID-19. (2020), pp. 26-32.

37 RAMOS QUINTANA, M.1., Derecho del Trabajo y estado de alarma (2020) Recuperado de:
https://www.ivoox.com/derecho-del-trabajo-estado-alarma-audios mp3 rf 49971867 1.html
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autorizacion, con base en lo dispuesto en el Art. 24 LPAC. También cabra la suspension
del plazo mé&ximo para resolver cuando deba requerirse a la empresa la subsanacion de
las deficiencias o la aportacion de documentos u otros elementos de juicio necesarios 0
cuando la autoridad laboral decida realizar alguna actividad complementaria (Art. 22 de
la LPAC).

Si la resolucién de la autoridad laboral no constatase la existencia de fuerza mayor, la
empresa podra impugnar dicha decision ante la jurisdiccion social, sin perjuicio de iniciar
un procedimiento de suspension de los contratos de trabajo y reduccién de jornada

ordinario por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion®®.

Cabe mencionar que las consecuencias de la causa de fuerza mayor por COVID-19y las
dependen exclusivamente de cuanto dure el estado de alarma, tan pronto finalice dicho
estado, automaticamente la fuerza mayor desaparece. En cambio, cabe matizar que el
ERTE por causa econémica, técnica, organizativa o productiva puede durar mas que el
ERTE de fuerza mayor, ya que se activard una vez terminado el estado de alarma y

dependeréa de cuanto dure los efectos econdémicos derivados de la crisis del COVID-19.

6. SEGURIDAD SOCIAL, PRESTACION POR DESEMPLEQO Y COTIZACION

En los términos de la regulacién de la seguridad social, las suspensiones y reducciones
de jornada producen una serie de situaciones particulares, tanto para el trabajador, en
relacion con la situacién legal de desempleo, como para el empresario, en relacion con la
cotizacion. Pues bien, a partir del texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, aprobado por RDL 1/1994, de 20 de junio, como norma basica en materia de
Seguridad Social, analizaremos cuales pueden ser los efectos en este aspecto, para los
trabajadores que estén afectados por suspensiones y reducciones de jornada por causas

empresariales, y para las empresas con los que mantienen el vinculo juridico laboral.

% FABREGAT MONFORT, G., ALFONSO MELLADO, C.L. COVID-19: Medidas del RDL 8/2020 en
el ambito laboral 22 Edicién Doctrina, legislacion y formularios. (2020), pp.11-15.
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6.1 La prestacion por desempleo

Para que el trabajador que ve suspendido su contrato de trabajo o reducida su jornada
tenga derecho a la prestacion por desempleo en el nivel contributivo debera cumplir los
tres requisitos enumerados en el art. 266 LGSS, estar afiliado a la SS y en situacion de
alta o asimilada, encontrarse en situacion legal de desempleo y tener cubierto un periodo
de cotizacion minimo de trescientos sesenta dias dentro de los seis afios anteriores a dicha
situacion®®, que en todo caso, el no reunir dichos requisitos o el haber agotado
anteriormente la prestacién, no implicaria desproteccién para el trabajador, pues siempre
que concurran los supuestos previstos en el art. 267 LGSS, podra percibir el subsidio por
desempleo. Asimismo, para el trabajador, puesto que no veria reducidas completamente
la cuantia a percibir durante los dias u horas de suspension, y por otro, para el empresario,
puesto que en mayor medida evitaria o disminuirian las posibles repercusiones sociales o
de conflicto colectivo que pudieran conllevar medidas de suspensién o reduccion de
jornada. Por tanto, las suspensiones por causas ETOP generaran una situacion legal de
desempleo, que segun el art. 262.2 y 3. LGSS amparan, respectivamente, ante la
suspension de contratos y la reduccién de jornada ordinaria diaria, y se distinguen dos
tipos de prestacion, el desempleo total y el parcial. Por un lado, se considerara desempleo
total, segln el art. 262.2 LGSS, “el cese total del trabajador en la actividad por dias
completos, continuados o alternos, durante, al menos, una jornada ordinaria de trabajo,
en virtud de suspensiéon temporal de contrato o reduccién temporal de jornada,
ordenados al amparo de lo establecido en el articulo 47 del Estatuto de los
Trabajadores . Por lo que deberemos incluir, las suspensiones de contrato, y también las
reducciones de jornada que afecten a dias completos. Por otro lado, tal como especifica
el art. 262.3 LGSS “el desempleo sera parcial cuando el trabajador vea reducida
temporalmente su jornada diaria ordinaria de trabajo, entre un minimo de un 10 y un
maximo de un 70 por ciento, siempre que el salario sea objeto de analoga reduccion”,
en cambio, en caso de desempleo total en suspensiones y reducciones de jornada donde
no se trabaja en dias completos, continuos o alternos, conforme al art. 262.3 LGSS,
durante, al menos, una jornada de trabajo, se consideran situacion de desempleo total. Se
trata de supuestos en los que la reduccion de jornada supone el cese en la actividad laboral

durante, al menos, un dia completo. Por tanto, el trabajador se encuentra en situacion legal
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de desempleo y puede acceder a la prestacion por los dias en los que se reduzca su

jornada“®.

A esto he de sefialar que el mismo precepto especifica que no sera aplicable a reducciones
definitivas o que se extiendan a todo el periodo que resta de la vigencia del contrato de
trabajo. Es en esta Ultima exclusion donde se produce una evidente desproteccion de las
personas con contratos temporales afectadas por una reduccion de la jornada diaria. Sera
en la situacion de desempleo parcial (nunca el subsidio), en que el trabajador haya
accedido a la prestacion contributiva, y segun lo que establecen los apartados 4° y 5° del
art. 26. Del RD 625/1985, 2 de abril, de proteccién por desempleo, cuando el empresario
se vera obligado a pagar la prestacion al trabajador mediante pago delegado, pudiendo
posteriormente descontar tal cuantia de las correspondientes liquidaciones mensuales de

las cuotas de la Seguridad Social.

Por dltimo, otro aspecto a destacar, que mejora notablemente la situacion de los
trabajadores afectados por regulaciones temporales de empleo, es la reposicion del
derecho a la prestacion por desempleo, que inicialmente implanté el RD Ley 2/2009, de
6 de marzo, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento del empleo y la
proteccidn de las personas, y que modifico la Reforma Laboral de 2010, y posteriormente

mantuvo vigente en la Ley 3/2012, de 6 de julio.

Pues bien, en el supuesto de los trabajadores que hayan percibido una prestacion
contributiva (desempleo total o parcial), como consecuencia de una suspension o
reduccion de jornada, y que posteriormente se les extinga su contrato por despido objetivo
o colectivo (art. 52.c y 51.1 ET), 0 por concurso (art. 64 de la Ley22/2003, de 9 de julio),
segun el art. 16 de la Ley 3/2012 “tendran derecho a la reposicién de la duracion de la
prestacion por desempleo de nivel contributivo por el mismo nimero de dias que
hubieran percibido... con un limite mdaximo de 180 dias”. A ello se ha de remarcar que
esta medida en la préctica, sumada a la bonificacion de la cotizacion empresarial, ha
estimulado notablemente la obtencidn de acuerdos durante el periodo de consultas y, por

ende, el recurso a la suspension y reduccion de jornada por causas empresariales, al

4 MERCADER UGUINA, JESUS R., PUEBLA PINILLA, ANA DE LA. Los procedimientos de despido
colectivo, suspension de contratos y reduccion de jornada. Tirant Lo Blanch, 2013.
pp. 196-197.
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disminuir y en algunos casos incluso eliminar las secuelas que genera en la proteccion

por desempleo el paso por una situacion suspensiva®!.

En cambio, las prestaciones por desempleo derivadas del estado de alarma decretado a
causa de la pandemia del COVID-19, tal como establece el articulo 25.1.b del RD-Ley
8/2020 de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto
econdémico y social del COVID-19, tanto en los ERTE de fuerza mayor, como en los de
causas econdmicas, técnicas, organizativas o productivas no computara el tiempo en que
se perciba la prestacion por desempleo de nivel contributivo que traiga su causa inmediata
de las citadas circunstancias extraordinarias, a los efectos de consumir los periodos

maximos de percepcion establecidos.

6.2 Cotizacién

En materia de la cotizacién de las jornadas afectadas por suspension o reduccion por
causas empresariales, se pueden apreciar dos tipos de supuestos, ya sea que la empresa se
vea obligada a pagar las cantidades que le pertenecen (cuota empresarial) o0 que esté
exenta de hacerlo. Atendiendo a lo estipulado por el art. 214.2 LGSS, en los casos en que
el trabajador haya accedido a la prestacion por desempleo “la empresa ingresara la
aportacion que le corresponda, debiendo la entidad gestora ingresar Unicamente la
aportacion del trabajador”. En caso de que el trabajador no tuviera derecho a la
prestacion contributiva, y sin tener en cuenta si este recibe o no la ayuda de nivel
asistencial, ni el LGSS ni el RD 625/1985, 6 de julio se pronuncian al respecto, por lo que
se deduce que la empresa no estara obligada a ingresar cantidad alguna en concepto de

cotizacién por las horas o dias de inactividad derivado de regulacion temporal de empleo.

Para finalizar, en situaciones normales no vinculadas al COVID-19, la Ley 3/2012, 6 de
julio, en el art. 15 se regula el derecho de las empresas a una bonificacion del 50 por 100
de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, implementa
una bonificacion del 50 por ciento de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por

contingencias comunes “2, devengadas por los trabajadores en suspension de contrato o

41 SOLA MONELLS, X. Suspension del contrato o reduccion de jornada, Dentro AA.VV. Comentario al
Estatuto de los Trabajadores, Ed. La Ley. (Madrid, 2013), pp. 10.

42 THIBAULT ARANDA, J., JURADO SEGOVIA, A. La Reforma Laboral De 2012: Nuevas
Perspectivas Para El Derecho Del Trabajo. (Madrid, 2012), pp. 332.
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reduccion temporal de la jornada por casusas econdmicas, técnicas organizativas o de
produccion o fuerza mayor. Y asi, expone que “la duracion de la bonificacion sera
coincidente con la situacion de desempleo del trabajador, sin que en ningun caso pueda
superar los 240 dias por trabajador”. Por tanto, el empresario esta obligado a mantener
el empleo del trabajador y que se le bonifiquen las cuotas de la Seguridad Social en un

minimo de un afio desde que finalice la suspension o reduccion.

En cuanto a la situacion de gravedad creada por el impacto del coronavirus COVID-19
sobre el empleo, el RDL 8/2020, de 17 de marzo*®, ha ofrecido cobertura a los
trabajadores afectados por un ERTE, con nuevas medidas vinculadas al estado de alarma
y sus prorrogas fijado por el RD 463/2020, de 14 de marzo, en el que se determina la
posibilidad de que los trabajadores tengan acceso a la prestacion contributiva por
desempleo, pese a que no tengan el periodo de cotizacion necesario para tener acceso a
ella.

Normalmente, durante un ERTE el trabajador puede acceder a la prestacion contributiva
por desempleo si tiene el periodo de cotizacion necesario para tener acceder a ella vy,
ademas, este periodo le computa a efecto de los periodos méaximos de percepcion de la
prestacion, pero que debido a las circunstancias extraordinarias que se presentan®* el
periodo de la suspension del contrato o la reduccion de la jornada durante el que estén
percibiendo prestacion por desempleo vinculada a un ERTE derivado por el COVID-19
no computara a efectos de consumir los periodos méaximos de percepcion legalmente

establecidos.

Podran acogerse a ambas medidas, por un lado, las personas trabajadoras incluidas en el
articulo 264 LGSS (beneficiarios de la prestacion por desempleo). Los trabajadores
afectados por la decisién empresarial tanto si en la adopcion empresarial tengan
suspendido un derecho anterior a la prestacion o subsidio por desempleo como si
careciesen de periodo minimo de cotizacion para tener derecho a prestacion contributiva,

0 no hubiesen percibido prestacion por desempleo anteriormente.

En cuanto a la cuantia y duracion del derecho a la prestacion contributiva por desempleo

extraordinario, a la base reguladora de la prestacion sera la resultante de computar el

43 BOE de 18 de marzo
4 BENAVIDES VICO, A. Guia practica del despido colectivo y del ERTE. (2020), pp. 171-172.

30


about:blank
about:blank
about:blank
about:blank
about:blank#ancla_9298381
about:blank
about:blank

promedio de las bases de los tltimos 180 dias cotizados* o, en su defecto, del periodo de
tiempo inferior, inmediatamente anterior a la situacién legal de desempleo, que se ha visto
afectado por las circunstancias extraordinarias que han originado directamente la
suspension del contrato o la reduccion de la jornada de trabajo, por lo que, la duracién de
la prestacion se extiende hasta que finalice el periodo de suspensién del contrato de
trabajo o de reduccion temporal de la jornada de trabajo.

7. CONCLUSIONES

Una vez concluido el trabajo de investigacion hasta aqui elaborado, se esta en condiciones
de finalizar presentando las ideas centrales, esenciales que han estado presentes en la
realizacion del mismo y que se presentan ahora a modo de Conclusiones. Son las

siguientes:

PRIMERA.- La reforma laboral del 2012 supuso un giro radical respecto a la regulacion
anterior en materia de Expedientes temporales de Regulacion de Empleo, inspirada por
la doctrina de la «flexiseguridad», facilitando adoptar medidas para evitar el despido
como Unica via de ajustes de plantilla, agilizando sus procedimientos y promoviendo su
utilizacion, estableciendo medidas de reposicion de la prestacion por desempleo y de

bonificaciones empresariales a la Seguridad Social.

SEGUNDO.- La gran novedad producida con la entrada en vigor de dicha reforma es
que el ERTE no requerira de autorizacion administrativa, no queriendo ello decir que la
autoridad laboral no tenga cierta participacion en el procedimiento, ya que se encargara
del control de ciertos requisitos formales exigidos al empresario, tareas de mediacion y
de informacion, entre otras, pero viéndose afectada su facultad decisoria sobre la medida

suspensiva.

TERCERO.- La diferencia entre un ERE y un ERTE es, sin duda, la temporalidad. El

ERTE se recoge en el articulo 47 ET, y las consecuencias del mismo tienen una duracion

4 TALENS VISCONTI, E., RAMOS MORAGUES, F., LOPEZ BALAGUER, M., BLASCO PELLICER,
A. Andlisis normativo de las medidas laborales y de Seguridad Social frente a la crisis del COVID-19
(2020), pp. 175
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determinada, asimismo, no supone bajo ningdn concepto la extincién del contrato de
trabajo. Por lo que, no hablamos de despido, sino de una medida empresarial temporal
que puede afectar a toda o a una parte de la plantilla de la empresa, y que puede adoptar
la forma, tanto de una suspension temporal del contrato como de una reduccién temporal

de la jornada de trabajo.

CUARTO.- Se presume que la suspension del contrato de trabajo lleva a interrumpir
temporalmente las obligaciones contractuales del trabajador y de la empresa, con la
respectiva privacion del salario, mientras que la reduccién de jornada disminuye
proporcionalmente el salario, quedando, en ambos casos, salvado el puesto de trabajo del
trabajador afectado y con la consiguiente proteccion social por desempleo. El
procedimiento de ambas medidas es el mismo, y es regulado por el Real Decreto
1483/2012, de 29 de octubre.

QUINTO.- Enrelacion al ERTE por causas ETOP, es de importancia saber que la vigente
reforma laboral no ha supuesto ninguna modificacion sobre las causas ETOP, pero si en
redefinir los requisitos exigidos para entender la concurrencia de causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién en la decision suspensiva, rompiendo con las
formuladas por los anteriores textos legales. La clave para entender las causas ETOP es
saber por qué y cuando concurren, basandonos en el art. 47.1 ET, y saber cual es el
procedimiento de tramitacion a seguir, con ayuda del RDCSR.

SEXTO.- Se destaca a lo largo de este trabajo, la causa por fuerza mayor, que depende
de que haya un acontecimiento extraordinario, el cual no ha podido preverse o evitarse, y
que no tenga relacion con factores internos de la empresa o con la voluntad del
empresario. A diferencia de las causas ETOP, la causa por fuerza mayor si requerira la
obtencion de autorizacion administrativa, es decir, la autoridad laboral no debe
exactamente autorizarla, pero si acreditar la efectiva existencia de la fuerza mayor
invocada por la empresa: Como dice el RD 1483/2012, de 29 de octubre: “los
procedimientos derivados de fuerza mayor tienen por finalidad el obtener un
pronunciamiento de la autoridad laboral consistente en la constatacion del hecho

constitutivo de la misma”.
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SEPTIMO.- La causa de fuerza mayor derivada por el COVID-19 también ha sido tratada
en este TFM, y el papel que desempefia el ERTE es crucial para contrarrestar las
consecuencias sobre la actividad econdmica, el mercado y relaciones de trabajo, evitando
asi una posible destruccion masiva de empleo. Asimismo, las continuadas prérrogas
publicadas por el Estado para mantener el ERTE una vez finalizado el estado de alarma,
pueden conducir a que la fuerza mayor desaparezca, y que se revierta en un ERTE por
causas ETOP. Aunque no siempre ocurre asi, puesto que hay sectores productivos que,
por paralizacion de la actividad derivada del COVID, contintan acogidos a la figura del

ERTE por fuerza mayor.

OCTAVO.- Estar en situacion de suspensidn o reduccion de jornada da derecho a obtener
la prestacion por desempleo, siempre y cuando se cumplan los requisitos establecidos en
LGSS y en los Reales Decretos Leyes que regulan los ERTES por causa del COVID-19.
En materia de cotizacion, la empresa debe pagar las cantidades que le pertenecen por
cuota empresarial, o por lo contrario, en los ERTES por COVID-19 pueden estar, en su
caso, total o parcialmente exentas de hacerlo. Asimismo, se da derecho a la empresa a
obtener una bonificacion deducida de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes, con el objetivo de que el empresario mantenga el empleo del

trabajador.

NOVENO.- Para concluir este trabajo, la presencia de una figura como el ERTE en el
mercado de trabajo espafiol es esencial para poder realizar los reajustes de plantillas
necesarios, sin tener que extinguir los contratos de trabajo. La reforma permite ser méas
flexibles ante situaciones que afectan al panorama empresarial y a la economia en general,
permitiendo mantener el equilibrio de la situacion de empresas y trabajadores. Es evidente
que la situacion actual originada por la crisis del COVID-19 es un desafio para las
medidas expuestas a lo largo de este trabajo; de hecho, considero que dicha
situacion puede ayudar a reajustar y perfeccionar los posibles desajustes del mercado de
trabajo y su impacto en la contratacion en nuestro pais que han podido surgir durante la
crisis sanitaria. Al mismo tiempo, las medidas hasta ahora empleadas pueden servir para
crear formulas mas consolidadas para dar cabida a respuestas mas eficaces ante

circunstancias tan extraordinarias como esta en el futuro.
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