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Nuestro ordenamiento
juridico laboral

dispone de diversas
herramientas de
flexibilidad interna
destinadas a permitir

la adecuacion laboral
de la empresa a una
situacion coyuntural de
crisis, evitando con ello
acudir a mecanismos
traumaticos. Con el fin
de evitar la extincién

de contratos de trabajo
las empresas y los
trabajadores pueden
acordar algunas de las
medidas que detallamos
en este documento.

Indice

1. Vacaciones >> 3

2. Reduccion temporal de jornada >> 3

3. Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo >> 4
4

. Descuelgue de convenio >> 5

o

. Expediente de Regulacion Temporal de Empleo (ERTE) >> 6
6. Suspension de los contratos de trabajo por fuerza mayor temporal >> 7
7. Suspension del contrato por mutuo acuerdo de las partes >> 9

8. Suspension de la actividad laboral por riesgo para la salud >> 10

Consultas rapidas:

886 13 20 42 — 626 78 95 52

zeres@zeres.es

v



Opciones de
flexibilidad
laboral
interna

GUIA PRACTICA
CRISIS CORONAVIRUS

1. Vacaciones

Las vacaciones deben fijarse de comun acuerdo por la empresa y el trabajador o sus
representantes (art. 38), por lo que no cabe la modificacion unilateral de las mismas una vez
fijadas en cartelera de trabajo. Ahora bien, la empresa puede negociar con los trabajadores

y sus representantes una modificacion del calendario vacaciones, de modo que el mismo se
haga coincidir con el periodo de aislamiento decretado por el Real Decreto 463/2020. Un
acuerdo en materia de vacaciones seria el mecanismo menos lesivo y traumatico para adaptar
la organizacion laboral de la empresa a la crisis actual.

2. Reduccion temporal de jornada

En el caso de que se produzca un exceso de capacidad productiva, antes de recurrir a
despidos, empresa y trabajador pueden acordar la conversion de un contrato a tiempo
completo en un contrato a tiempo parcial, ya sea de forma definitiva o caracter temporal (lo
mas recomendable en estas circunstancias). Esta reducciéon de jornada de mutuo acuerdo
deberia recogerse por escrito, siendo recomendable que empresa y trabajador reflejen el
periodo de duracién y, en consecuencia, la fecha en que se volvera a trabajar a jornada
completa. Esta reduccién de jornada siempre se debe producir por mutuo acuerdo, por ello
no cabe imponerse por decision unilateral de la empresa o por la via de la modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo.
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Opciones de GUIA PRACTICA 3. Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo

T CRISIS CORONAVIRUS
flexibilidad laboral
interna Por causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion la empresa podra acordar
la modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo, tanto a titulo individual como
colectivo. A través de este mecanismo las empresas podran modificar los siguientes aspectos
del contrato de trabajo siempre y cuando no alteren lo previsto en el Convenio Colectivo:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

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

La modificacién sustancial de las condiciones de trabajo de caracter colectivo debera ser
negociada con los representantes legales de los trabajadores por plazo no superior a 15 dias,
por lo que si existe acuerdo entre las partes nada implica que se puedan implantar de forma
inmediata (1-2 dias). En caso de no existir representacion legal de los trabajadores en la
empresa se crearda una comision “ad hoc” para esta cuestion.

Para aquellas empresas que mantienen unas condiciones por encima de lo previsto en el Convenio
Colectivo la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, temporal o definitiva, puede ser
un mecanismo util para hacer frente a la reestructuracion del trabajo derivado de la situacion actual.
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4. Descuelgue de convenio

El art. 82.3 del Estatuto de los Trabajadores permite la posibilidad de descolgarse del
Convenio Colectivo que resulte de aplicacion en la empresa si existen causas econdémicas,
técnicas, organizativas o de produccién que asi lo hacen necesario.

El descuelgue podra afectar a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

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

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

La adopcion de esta medida sera necesariamente temporal (si bien la norma no indica el plazo
maximo) y debera ser necesariamente negociada con los representantes de los trabajadores.
En caso de no existir representacion legal de los trabajadores en la empresa se creara una
comision “ad hoc” para esta cuestion. Al igual que en el caso de la modificacién sustancial 15
dias es el plazo maximo para negociar las medidas, por lo que si existe acuerdo entre empresa
y trabajadores su puesta en marcha puede ser practicamente inmediata (2-3 dias).
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5. Expediente de Regulacion Temporal de Empleo (ERTE)
Art. 47 y 51 del Estatuto de los Trabajadores

Si la falta de ocupacion de los trabajadores deriva de una situaciéon econdmica, productiva,
técnica o de organizacion en la que la empresa, como consecuencia de los efectos que

el coronavirus esta teniendo sobre las relaciones comerciales y laborales, se ve en la
imposibilidad de mantener su produccion (por falta de materias primas, suministros, etc.),
cabria la posibilidad tanto de suspender los contratos de trabajo como de reducir la jornada
de los empleados.

Para ello debe seguirse el procedimiento formal establecido en los arts. 47 y 51 del Estatuto de
los Trabajadores, que obliga a negociar con los representantes de los trabajadores los efectos

y el alcance de la medida, y que puede requerir incluso la aprobacion de la autoridad laboral
(en supuestos de fuerza mayor). En estos casos cesaria la obligacion de la empresa de abonar
la retribucion durante el periodo de suspension o en la parte proporcional a la reduccion de
jornada, si bien el trabajador podria solicitar la prestacion por desempleo.
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6. Suspension de los contratos de trabajo por fuerza mayor temporal

Debido a la existencia de fuerza mayor temporal, el empresario puede decidir suspender los
contratos de trabajo o reducir la jornada.

La fuerza mayor se singulariza porque consiste en un acaecimiento externo al circulo de
empresa, independiente de la voluntad del empresario respecto a las consecuencias que
acarrea en orden a la prestacion de trabajo, existiendo una desconexion entre el evento
dafoso y el area de actuacion de la empresa.

La suspension por fuerza mayor no exige la concurrencia de otra causa adicional, como que la
empresa se encuentre en situacion de crisis, no precisaindose conocer la situacion prospera o
adversa de la empresa.

En el supuesto de epidemia del coronavirus, de acuerdo con los art. 45.1.i yjy 47 ET, se
podria tramitar un expediente de regulaciéon temporal de empleo por fuerza mayor (ERTE).
Es decir, teniendo en cuenta la declaracion por parte de la OMS como PANDEMIA vy las
distintas acciones llevadas a cabo por parte de los Estados, Organismos e instituciones
mundiales, COVID-19, tiene todas las caracteristicas para ser considerado de Fuerza Mayor

La existencia de fuerza mayor, como causa motivadora de la extincién y suspension de los
contratos de trabajo o de la reduccién de jornada, debe ser constatada por la autoridad
laboral, cualquiera que sea el nimero de trabajadores afectados, previo procedimiento
tramitado conforme a lo dispuesto a continuacidn, por lo que si bien es una medida muy
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adecuada para hacer frente a la situacion actual su puesta en marcha puede demorarse
respecto de otros mecanismos.

El procedimiento se inicia mediante solicitud de la empresa dirigida a la autoridad laboral
competente, acompanada de los medios de prueba que estime necesarios, y simultanea
comunicacion a los representantes legales de los trabajadores, quienes ostentan la condicion
de parte interesada en la totalidad de la tramitacion del proceso.

En el caso de que figuren en el procedimiento y puedan ser tenidos en cuenta en la resolucién
otros hechos, alegaciones y pruebas distintos de los aportados por la empresa en su solicitud,
se da a ésta y a los representantes legales de los trabajadores el oportuno tramite de
audiencia, que debe realizarse en el término de un dia.

La autoridad laboral competente ha de recabar, con caracter preceptivo, informe de la ITSS
y realizar o solicitar cuantas otras actuaciones o informes considere indispensables, dictando
resolucion en el plazo maximo de 5 dias a contar desde la fecha de entrada de la solicitud en
el registro del 6rgano competente para su tramitacion.

La resolucion de la autoridad laboral debe limitarse a constatar la existencia de la fuerza
mayor alegada por la empresa, correspondiendo a ésta la decision sobre la extincion de los
contratos o la aplicacion de medidas de suspension de los contratos o reduccion de jornada,
que van a surtir efectos desde la fecha del hecho causante de la fuerza mayor.
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7. Suspension del contrato por mutuo acuerdo de las partes

Trabajador y empresa, por escrito, podran acordar la suspension del contrato de trabajo,
siempre dentro de los limites de derecho necesario, pudiendo contemplar, entre otros
aspectos, la forma y las causas de terminacion de aquélla, el derecho a la reserva de puesto de
trabajo, el computo del periodo de suspension a efectos de antigiiedad y de la indemnizacién
por despido, o algun tipo de remuneracidn, etc.

Respecto a la Seguridad Social, salvo pacto en contrario, en caso de suspensién de mutuo
acuerdo del contrato de trabajo se estd en una situacion incardinable en el ET art.45.1.a), por
lo que la baja del trabajador es correcta y no existe obligacion de cotizar.

Ahora bien, a diferencia de otros supuestos contemplados anteriormente, la suspension

del contrato de mutuo acuerdo no genera para el trabajador prestacion por desempleo, por
entenderse que la suspension del contrato no es involuntaria, por lo que esta medida resultara
de dificil implantacion.
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interna Elart. 21 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales prevé la posibilidad de paralizar la
actividad laboral si existiera un riesgo grave e inminente para la salud de los trabajadores, como es
el posible contagio entre la plantilla.

La decision de paralizacion de la actividad la puede adoptar directamente la empresa, los
organos de seguridad y salud o incluso la propia persona trabajadora que puede decidir
abandonar la actividad si se produce tal riesgo.

Sila empresa no paraliza la actividad por riesgo grave e inminente para la seguridad y la salud
de las personas trabajadoras, la Inspeccién de Trabajo puede ordenarlo (art. 44 LPRL y arts.
11y26 RD 928/1998).
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