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Resumen

Se analiza en este estudio el procedimiento de suspensién y reduccién de jornada
por causas econOmicas, técnicas, organizativas o de produccién regulado en el arti-
culo 47 del Estatuto de los Trabajadores, tras las importantes modificaciones incor-
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poradas en la Reforma Laboral 2012 (incluyendo su desarrollo por el Real Decreto
1483/2012 de 29 de octubre). El estudio se estructura en varios apartados entre los
que destacan: la revisién de las causas que motivan este tipo de procedimientos —que
necesariamente deben tener una duracién temporal-, el proceso de negociacién del
mismo —ahora que se ha eliminado la autorizacién administrativa de la autoridad
laboral- y los medios de impugnacién de las decisiones finalmente adoptadas por el
empresario.

Palabras clave: Reduccién, Jornada, Suspensién, Procedimiento, Colectivo

Title: Suspension of the employment contract and reduction of working time
due to economic, technical, organizational or productive grounds regulated by arti-
cle 47 of the Statute of Workers

Abstract

This study analyses the procedure of suspension and reduction of working time
due to economic, technical, organizational or productive grounds regulated by arti-
cle 47 of the Statute of Workers, after the important modifications introduced by the
Labour Reform 2012 (including the rules of the Royal Decree 1483/2012, of 29
October). The study is distributed in several sections including the review of the
grounds in which these procedures are based —grounds that will be necessarily of
temporary nature—, the procedure of negotiation —once eliminated the administra-
tive authorization of the labour authority— and the means to claim before the courts
the decisions finally taken by the employer.
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L. Introduccién: suspension del contrato o reduccion de jornada de trabajo

Tal y como queda recogido en la Exposicion de Motivos del Real Decreto-Ley
3/2012 y en la propia Ley 3/2102 (en adelante “RDL 3/12” y “Ley 3/12” —respectiva-
mente—), uno de los objetivos principales de la llamada “reforma laboral 2012” no es
otro que favorecer medidas de flexibilidad interna y medidas de ajuste de plantillas,
considerando la situaciéon empresarial que en cada momento se viva. Es en este con-
texto en el que se ha acometido también la reforma del art. 47 del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante “ET”) con el claro propésito de apostar por la continuidad
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de la actividad empresarial y por el principio de conservacién del puesto de trabajo
en empresas con dificultades.

En este sentido, el apartado IV de la Exposicién de Motivos del RDL 3/12 reza
literalmente: “En tercer lugar, en materia de suspension del contrato de trabajo y reduc-
cién de la jornada por causas econémicas, técnicas, organizativas o productivas, el presente
real decreto-ley pretende afianzar este mecanismo alternativo a los despidos, dandole agili-
dad mediante la supresion del requisito de autorizacion administrativa y estableciendo una
prérroga del sistema de bonificaciones y reposicion de prestaciones por desempleo previsto
para estos supuestos (...)".

En este contexto de reformas, tanto el RDL 3/12 como la Ley 3/12 han modifica-
do la redaccién del anterior art. 47 ET, habiendo sido la Ley 3/12 la que finalmente
ha precisado determinados aspectos sustantivos —principalmente referidos a las cau-
sas de suspensién— vy adjetivos, que son el objeto del presente estudio.

Con caricter adicional, es fundamental exponer que desde el 31 de octubre de
2012 se encuentra en vigor el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre por el que
se aprueba el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspen-
sién de contratos y reduccién de jornada (en adelante el “RD 1483/12”) que, en su
Capitulo 11, contiene el desarrollo reglamentario de lo dispuesto en el art. 47 ET y
que viene a completar el marco general regulatorio de esta figura juridica.

Tanto el RD 3/2012 como la Ley 3/2012 han modificado el procedimiento para
implementar las medidas de suspensién y de reduccién de jornada, eliminando la exi-
gencia de la autorizacién administrativa con caricter general y manteniéndola solo para
los procesos originados por causa de fuerza mayor, como detallaremos m4s adelante.

Aun cuando la Ley 3/2012 no ha entrado a modificar las caracteristicas de la
reduccién para que pueda ser implementada por la via del art. 47 ET, la eliminacién
de la autorizacién administrativa es un paso muy importante en un intento de
“carantizar tanto la flexibilidad de los empresarios en la gestion de los recursos humanos de
la empresa como la seguridad de los trabajadores en el empleo y adecuados niveles de pro-
teccién social”, como se menciona en el expositivo de la Ley 3/2012.

La situacién de crisis por la que atraviesan los mercados y las empresas espafiolas
requiere de acciones que permitan evitar la destruccién del empleo y esta haciendo que
medidas como la suspension y la reduccién de jornada, que fue incorporada en el 2010,
sean una alternativa cada vez mas demandada por los empleadores para intentar solven-
tar, o atenuar, los problemas por los que estdn atravesando y mantener el empleo antes
de tener que proceder a implementar medidas de reduccién definitiva de plantillas.

I1. La suspension del contrato de trabajo por causas econOmicas,
técnicas, organizativas y de produccion: aspectos sustantivos

El primer apartado del art. 47 ET regula la posibilidad de que el empresario,
cuando concurran determinadas causas econdmicas, técnicas, organizativas y de pro-
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duccién pueda acometer la suspensién de un determinado ntimero de contratos de
trabajo. Ni el RDL 3/12 ni la Ley 3/12 regulan novedad alguna al respecto de los ele-
mentos sustantivos o el concepto juridico de la suspensién, a excepcién de las causas
(ver apartado III siguiente) y el procedimiento mediante el cual el empresario podra
acometer esta medida suspensiva.

Por otro lado, tras estas reformas, el art. 47 ET sigue sin regular nada especifico al
respecto de los efectos que produce tal suspensién en el contrato de trabajo, de
modo que deben entenderse plenamente aplicables a esta forma suspensién los efec-
tos generales que sobre los contratos de trabajo produce cualquier supuesto de sus-
pensién del vinculo contractual laboral; a saber: exoneracién de la obligacién de
prestar servicios por parte del trabajador y el consiguiente y reciproco derecho de
interrumpir la remuneracién al trabajador por parte del empresario. Como efectos
particulares de este tipo de suspension, el trabajador, ante la interrupcién del abono
del salario, tendra derecho a la percepcién de prestaciones de desempleo durante el
tiempo que dure la suspensién y un derecho de reposicién en su puesto de trabajo
una vez que termine el periodo de suspension.

Como parte de la propia naturaleza del instituto de la suspensién, se trata de una
medida que altera la vigencia del contrato de trabajo de forma temporal. Hubiera
sido interesante que la Ley 3/12 o el RD 1483/12 hubieran contenido disposiciones o
referencias concretas a perfodos minimos o maximos durante los que pudiera mante-
nerse la medida suspensiva (ver apartado IV siguiente), si bien no se dispone de mas
referencia que la del tiempo que permita a la empresa superar/atenuar la intensidad
en la concurrencia de la causa técnica, econémica, organizativa y/o de produccién
que hubiera sido invocada como causa especifica de tal suspensién; en este sentido,
el art. 13.2 del RD 1483/12 dispone: “el alcance y duracién de las medidas de suspension
de los contratos o de reduccién de jornada se adecuardn a la situacion coyuntural que se
pretende superar (...)”".

I11. La reduccién de jornada por causas econdmicas, organizativas,
técnicas y productivas: aspectos sustantivos

El art. 7 del Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado de trabajo, modificé por primera vez el art. 47 ET en el sen-
tido de incorporar un nuevo apartado que permitia que las empresas pudieran llevar
a cabo un proceso de reduccién temporal de jornada de sus trabajadores por causas
econdmicas, organizativas, productivas o técnicas, pero remitiéndose al procedi-
miento de la suspensién del contrato de trabajo que requeria, entre otras circunstan-
cias, la correspondiente autorizacién administrativa por parte de la autoridad labo-
ral. La Ley 35/2010 de 17 de septiembre, modifica la redaccién de este apartado
incorporando la prohibicién de realizacién de horas extras durante el periodo de
reduccién de jornada.
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Se trata por tanto de una reduccién de jornada del contrato de trabajo en vigor y
que debe cumplir con dos elementos configuradores: temporalidad y limites minimo
y méaximo de 10% y 70%, respectivamente.

a. Temporalidad

El art. 47.2 ET dispone que “se entiende por reduccion de jornada la disminucion
temporal (...) de la jornada”. Es decir, el empresario podrd plantear un proceso de
reduccién de jornada por la via del art. 47 ET siempre y cuando dicha medida de
reduccién de la jornada que pretende implementar en la compafifa sea de caracter
temporal y no definitivo.

Parece claro que el legislador, al introducir esta nota de temporalidad, ha querido
introducir una via alternativa a los despidos, apostando por el mantenimiento del
empleo, para que los empresarios puedan superar o adaptarse a situaciones coyuntu-
rales que afecten a sus empresas y que, sin la adopcién de medidas temporales como
la reduccién de jornada, podrian avocar a decisiones de reduccién de plantilla o
incluso de cierre de las mismas.

No obstante lo anterior y a pesar del caricter claro de la temporalidad de la
medida, surge el interrogante de por qué el legislador no ha concretado la extensién
de la temporalidad. Asf, el art. 47.2 ET, se limita a establecer que la medida es tem-
poral pero no regula el plazo maximo que puede tener el establecimiento de una
medida de este tipo en el seno de la empresa. Unicamente encontramos una men-
ci6én a la duracién de la medida en el RD 1483/12 en cuyo art. 16.3 se establece lite-
ralmente que “el alcance y duracion de las medidas de suspension de los contratos o de
reduccién de jornada se adecuardn a la situacion coyuntural que se pretende superar”.

Asi, el RD 1483/12 se limita a indicar que la duracién de la reduccién se tiene
que adecuar a la situacién coyuntural que se pretende superar, pero sin establecer
limites minimos ni maximos, con lo que la duracién de la medida puede quedar al
arbitrio del empresario.

Es cierto que la decision definitiva de reduccién de jornada sera el resultado de
un periodo de consultas y que en cualquier caso la decision final puede ser, como
veremos més adelante, objeto de impugnacién, pero el no establecerse un plazo
méximo y adoptarse la medida de reduccién de jornada podria llevar al absurdo de
que se acordase (o no) con el empresario el establecimiento de una medida de
reduccién de jornada cuya duracién estuviera sometida a la resolucién de la situa-
cién coyuntural que atravesase la empresa; que tal situacién se prolongase en el
tiempo hasta dejar de ser una situacién coyuntural sino algo permanente; y que los
trabajadores se encontraran con el mantenimiento de la medida de reduccién de su
jornada de forma indefinida como consecuencia de que no se solucionase la situa-
cién de la empresa.

En aquellos casos en que el empresario no fijara una fecha cierta, sino sometida a
la superacién de una determinada situacién coyuntural por la que atravesase la
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empresa y que no se hubiera llegado a un acuerdo, entendemos que los trabajadores
podrian acudir a la via de la impugnacién por, entre otras circunstancias, la indefini-
cién de la temporalidad de la medida. Los tribunales podrian admitir la demanda
sobre la base de no considerar vélido el establecimiento de una medida cuya fecha
de finalizacién es mds que incierta.

Abhora bien, si tal medida hubiese sido acordada con los representantes de los tra-
bajadores, se plantearfa la cuestién de si los trabajadores podrian acudir a los tribu-
nales por alguna via, una vez pasado un cierto tiempo en el que hubiese quedado
patente que la medida estuviera adquiriendo un caricter permanente.

b. Porcentaje de la reduccion de jornada sobre la jornada habitual

La segunda nota que configura la reduccién de jornada prevista en el art. 47.2
ET es la cuantia que debe tener la reduccién de jornada para que se pueda imple-
mentar esta medida por la via de este articulo. Concretamente, se establece que la
reduccion debe ser de entre un 10% y un 70% de la jornada computada sobre la base
de una jornada diaria, semanal, mensual o anual.

El establecimiento de esta limitacién supone que el legislador ha dejado sin regu-
lar en este apartado los supuestos en los que el empresario quisiera reducir la jornada
por debajo de ese 10% o por encima del 70% (asf parece que el legislador no ha con-
siderado de suficiente entidad la reduccién de Ia jornada inferior al 10%).

El legislador también ha desechado la posibilidad de regular reducciones de jor-
nada por encima del 70% por su proximidad a la jornada completa, lo que supondria
que estarfa considerando que prestaciones de servicios que fuesen inferiores al 30%
no serfan merecedoras de proteccién. En definitiva, estarfa obligando necesariamen-
te al empresario a proceder a reducciones de plantilla o a acudir a otras vias distintas
para intentar acometer una reduccién fuera de los limites fijados por el art. 47.2 ET.

Aqui, se plantea el interrogante de si la via del art. 41 ET podria utilizarse para
llevar a cabo la implementacién de una reduccién por debajo del 10% o por encima
del 70%.

El art. 41 ET recoge la posibilidad de modificar la jornada sin especificar ni qué
es lo que podria afectarse de la jornada, ni la cuantia de la misma, ni la duracién
temporal o permanente de la medida que afectase a esta materia. No obstante lo
anterior, en el propio art. 12.4. e) ET que regula el contrato a tiempo parcial se esta-
blece que la “conversién de un trabajo a tiempo completo en un trabajo parcial y viceversa
tendrd siempre cardcter voluntario para el trabajador y no se podrd imponer de forma uni-
lateral o como consecuencia de una modificacién sustancial de condiciones de trabajo al
amparo de los dispuesto en la letra a) del apartado 1 del articulo 41”. Asi, de conformi-
dad con lo estipulado en este articulo y el apoyo de la doctrina y la jurisprudencia,
no parece tener cabida la reduccién permanente de la jornada por la via del art. 41
ET puesto que supondria una transformacién del contrato de trabajo a tiempo com-
pleto en otro a tiempo parcial sin contar con la exigida aceptacién voluntaria por
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parte del trabajador. De llevarse a cabo tal transformacién del contrato de trabajo
por medio del proceso establecido en el art. 41 ET desapareceria el caricter volunta-
rio que debe tener la aceptacién del trabajador para que se lleve a cabo la transfor-
macién de su contrato de trabajo.

Lo que sf parece admitido tanto por la doctrina como por la jurisprudencia es la
implementacién de una reduccién de jornada por la via del art. 41 ET siempre que
(i) sea de caracter temporal, ya que la misma no supondria la transformacién del
contrato a tiempo completo en otro a tiempo parcial (no contraviniendo, por tanto,
la exigencia de voluntariedad que debe tener el cambio a un contrato a tiempo par-
cial) y (i) la misma se estableciera para la superacién de una situacién coyuntural de
la compafifa, aun cuando las condiciones de la medida por la via del art. 41 ET fue-
sen mds perjudiciales para el trabajador (por ejemplo, no derecho a desempleo par-
cial, etc.).

En este sentido, es de destacar la sentencia del Tribunal Supremo de 7 de octubre
de 2011 en la que, con base en unos hechos producidos antes de que se llevaran a
cabo las reformas del 2010 y 2012 (cuando todavia no se habia introducido la modi-
ficacién del art. 47 ET), indirectamente, s parece admitir reducciones temporales de
jornada, siempre que las mismas tengan como causa situaciones coyunturales de las
empresas que se pretendan superar con la adopcién de esta medida. Incluso se ha
interpretado que esta sentencia estaria admitiendo reducciones no solo temporales,
aunque esta es una cuestiéon que podria estar atin abierta al debate.

Asi, tedricamente parece que, siguiendo el procedimiento establecido en el art.
41 ET y al margen de las ventajas e inconvenientes de esta figura (como son que la
reduccién superior al 70% supondria practicamente dejar al trabajador sin ocupa-
cién y el trabajador no tendria derecho a desempleo parcial versus la posibilidad que
tendria el trabajador de extinguir su contrato de trabajo con derecho a 20 dfas de
salario por afio de servicio), el empresario podria intentar acometer una reduccién
de jornada por la via de este articulo.

Por otro lado, otra cuestién a tener en cuenta al hablar de este limite es el hecho
de que la linea de separacién entre la medida de reduccién de jornada y la suspen-
sién de los contratos de trabajo, previstas ambas en el art. 47 ET, queda muy desdi-
bujada en el hecho de que la reduccién de entre el 10% y el 70% se hace sobre la
base de la jornada anual, mensual, semanal o diaria. Ello supone que podriamos
encontrarnos con supuestos en que, aunque se hubiera llevado a cabo un procedi-
miento de reduccién de jornada, en la prictica se estuviera implementando como si
de una suspensién de contrato de trabajo se tratara, al haberse acordado o estableci-
do que se llevaria a cabo una reduccién sobre la base de la jornada anual y que se
hubiera concentrado la reduccién de jornada de forma que los trabajadores tuvieran
que prestar servicios sélo durante unos meses del afio, estando durante el resto del
tiempo prestando servicios. A ello se une el hecho de que el procedimiento para la
implementacién de ambas medidas es el mismo, lo que dificulta més la diferencia-
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cién entre ambos procesos cuando la reduccién de jornada se hace sobre la base de la
jornada anual y se acuerda (o no) la prestacién de servicios solo durante unos deter-
minados meses. Asf, antes de iniciar el procedimiento seré preciso contemplar la posi-
bilidad que mejor se adapte a las necesidades de la situacién coyuntural por la que
atraviesa la empresa para comprobar la medida que mejor se adapta a la situacion.

No obstante lo anterior, y a pesar de esas notas configuradoras de la reduccion de
jornada por la via del art. 47.2 ET, tal y como hemos sefialado, a veces resulta dificil
encontrar la linea de separacién entre esta y otra figuras afines que también permi-
ten al empresario proceder a modificar la jornada/salario de trabajo conforme a la
regulacion espafiola. Asi, antes de continuar, es preciso establecer la siguiente dife-
renciacién entre la reduccion de la jornada por la via del art. 47.2 ET y las siguientes
figuras:

a. Contrato de trabajo a tiempo parcial (art. 12 ET)

La normativa espafiola regula un primer supuesto de modificacién de la jornada
de forma permanente mediante la transformacién del contrato de trabajo a tiempo
completo en un contrato de trabajo a tiempo parcial. Dicha transformacién, no obs-
tante, no puede imponerse de forma unilateral por el empresario, sino que requiere de
la aceptacién voluntaria por parte del trabajador cuyo contrato se pretende modificar.
Asi, en este caso no serd preciso el seguimiento de un procedimiento para lograr que
un trabajador reduzca su jornada de trabajo sino que, Gnicamente, sera preciso que el
trabajador cuya jornada se pretende reducir manifieste su consentimiento.

b. Modificacién sustancial de las condiciones a través del art. 41 ET

Tal y como hemos indicado anteriormente, el art. 41 ET contempla la posibilidad
de modificar temporalmente la materia “jornada de trabajo” siguiendo el procedi-
miento establecido para la modificacién siempre que concurran causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién. Aun cuando el art. 41 ET no establece nin-
guna limitacién al respecto de la cuantia de la jornada que puede ser reducida
siguiendo este procedimiento, parece logico pensar que el mismo tnicamente debe
ser utilizado para los supuestos de reduccion de jornada que se encuentren fuera de
la horquilla establecida por el art. 47.2 ET (por debajo del 10% o por encima del
70%). Es cierto que ninguna prohibicién se establece en ninguno de los dos articulos
respecto de que no se pueda utilizar la via de la modificacién sustancial para llevar a
cabo la reduccién de jornada de entre el 10% y el 70% -regulada en el art. 47.2 ET-,
pero desde el punto de vista del trabajador serfa méas perjudicial la utilizacién de esta
via del art. 41 ET ya que no tendria derecho a desempleo parcial, derecho que si
tendria —en principio— si el empresario siguiera la via del art. 47.2 ET. !

! Esta podrfa ser una de las razones, entre otras, por las que pudiera considerarse no ajustado a derecho el
utilizar la via del art. 41 ET para variaciones en la jornada superiores al 70%.
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El art. 203.3 del Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social (en adelante
“LGSS”) expresamente excluye la posibilidad del acceso al desempleo por parte del
trabajador en supuestos de reduccién de jornada (y de suspensién) temporal imple-
mentadas por via distinta del art. 47 ET.

c. Inaplicacién del convenio colectivo (art. 82.3 ET)

Una tercera via por la cual el empresario podria llevar a cabo la modificacién de
la jornada es la del descuelgue del convenio colectivo. El art. 82.3 ET permite al
empresario que, cuando concurran causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién y siempre que medie acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo, se podria proceder a
inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo, entre las cua-
les se encontrarfa la materia de la jornada de trabajo.

En este supuesto, el legislador estarfa pensando en un procedimiento mas com-
plejo que requeriria el acuerdo de las personas legitimadas para la negociacién del
convenio colectivo e implicarfa la afectacién de toda la plantilla y la negociacién
una nueva jornada.

d. Reduccion de la cuantia salarial en el marco del articulo 41 ET.

Cabria incluso, por su trascendencia practica, deslindar la figura de la reduccion
de jornada —con la consiguiente reduccién proporcional de percibo de salarios— con
la reduccién pura de la cuantia salarial que unilateralmente el empresario puede
imponer a la plantilla, o parte de ella, en el marco de un proceso de modificaciéon
sustancial de condiciones de trabajo via articulo 41.1.d ET).

En tales casos, sera la causa especifica que concurra en cada realidad empresarial
la que permita/aconseje a un empresario acudir a una u otra via para intentar supe-
rar una situacién coyuntural de crisis empresarial. Asf, una causa productiva en la
que se constate que existe una disminucién importante de volumen de trabajo/clien-
tes de una empresa -que conllevase un volumen menor de trabajo- parece una causa
que pudiera ser justificativa, en mayor medida, de una reduccién de jornada que de
una reduccion de la cuantfa salarial.

Por el contrario, una causa productiva (o productiva y econémica) en la que como
consecuencia de la disminucién del volumen de trabajo se haya producido una cafda
de los precios de los servicios que presta la empresa (por una mayor competitividad
entre empresas del sector que impulsan los precios a la baja para conseguir contratos)
pero que sigue requiriendo el mismo nivel de disponibilidad/involucracién por parte
de los trabajadores, pareceria mas justificativa de una reduccién de la cuantia salarial
sin que la empresa pueda/deba prescindir de jornada de los trabajadores.

Téngase en cuenta que, al respecto de las causas concretas que habilitan la toma
de las distintas medidas que la ley permite, el control judicial serd estricto sobre todo
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si tenemos en cuenta que los efectos de unas y otras medidas pueden ser muy distin-
tos. Asi, por ejemplo, en el supuesto descrito en el primer lugar (reduccién de jorna-
da), tal medida implicard m4s tiempo libre para poder dedicarlo a actividades pro-
ductivas, o no, por parte del trabajador y/o la posibilidad legal de suplir, en parte, la
merma de ingresos salariales con la precepcién de desempleo; por el contrario una
reduccién de la cuantia salarial sin reduccion de jornada puede en ocasiones ser mas
onerosa para los trabajadores afectados ya que no supone un aligeramiento de jorna-
da y ademés no posibilita la percepcién de la prestacién por desempleo.

Es por ello por lo que, en este deslinde de figuras afines, son las causas las que
deben ser analizadas siempre a la luz de las circunstancias concretas de cada empresa
y entendemos que, aun cuando existiendo, como existe tras la reforma laboral, un
margen de discrecion importante para el empresario, se tenderan a considerar mas
ajustadas a derecho las medidas que supongan consecuencias lo menos lesivas posi-
bles para el trabajador.

IV. Causas justificativas de la suspension y la reduccion de jornada:
causas comunes

Vaya por delante decir que este apartado dedicado a las causas justificativas (al
igual que lo serd el apartado V siguiente al respecto del procedimiento) es un aparta-
do comin a ambas figuras juridicas: (i) la suspensién de los contratos de trabajo o
(i) la reduccién de jornada del contrato de trabajo.

A lo largo de las distintas redacciones del art. 47 ET se ha venido estableciendo
que, para poder llevar a cabo la aplicacién de las medidas de suspensién de contrato
de trabajo o de reduccién de la jornada, se requeria de la existencia de una serie de
causas objetivas econdmicas, organizativas, técnicas o de produccién que acredita-
sen la situacién coyuntural por la que atravesara la empresa.

Hasta el RDL 3/12 no se modificé el procedimiento para la implementacién de
estas medidas temporales de suspensién de contratos de trabajo o de reduccion de
jornada remitiéndose el procedimiento, hasta esa fecha, al procedimiento previsto en
el art. 51 ET de los despidos colectivos y a la definicién que de las causas econémi-
cas, organizativas, técnicas o de produccién se inclufa en el mismo.

A partir del 12 de febrero 2012, con la promulgacién del RDL 3/12, se regulé un
nuevo procedimiento para la aplicacién de las medidas temporales de suspensién de
los contratos de trabajo o de reduccién de jornada del art. 47 ET que eliminaba la
necesidad de la autorizacién administrativa. Asimismo, en la modificaciéon que se
hacfa del art. 47 ET se inclufa nuevamente la necesidad de que existieran causas
econdmicas, organizativas, técnicas o de produccién para justificar la adopcién de la
medida.

No obstante, aun cuando se especificaba la necesidad de la concurrencia de cau-
sas objetivas, no contenia una definicién de cuando se entendia que se producian
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tales causas, ni hacfa remision a la definiciéon que de las mismas se contenia en el art.
51 ET que regulaba el despido colectivo. Se producia asf un vacio que daba lugar a
diversas interpretaciones de cuando se entendfan producidas estas causas; interpre-
taciones que podian variar entre una definicién mas flexible, como la definicién que
de las causas hacfa el art. 41 ET, a una definicién mas exigente, como la definicién
que de las causas se hacfa en el art. 51 ET.

Finalmente, con la publicacién de la Ley 3/12, se resuelve esta duda interpretati-
va al incluir finalmente una definicién m4s ajustada de cuidndo puede entenderse
que concurren causas econdmicas, organizativas, técnicas o de produccién, que es
coincidente ademds con la definicién que de las mismas se hace en el art. 82.3 ET,
que regula la posibilidad de descuelgue del convenio colectivo.

A esta determinacién mas ajustada de las causas objetivas se afiade el hecho de
que el legislador decide regular en el RD 1483/12 el conjunto de documentacién que
debe aportar el empleador de cara a justificar la situacién econémica, técnica, pro-
ductiva u organizativa por la que atraviesa y sobre la que basa la adopcién de las
medidas de suspensién de contratos de trabajo o de reduccién de jornada.

Asi, y de conformidad con el art. 47 ET y 18 RD 1483/12 se definen las causas
del siguiente modo.

IV.1. Causas econémicas

Se entiende que existen causas econémicas cuando de los resultados de la empresa se
desprende 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 entenderd que la disminucién es persistente si durante dos trimestres
consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registra-
do en el mismo trimestre del aio anterior.

Atendiendo al sentido literal de la definicién dada, el empresario podria justificar
la causa econémica en dos circunstancias:

a) Que los resultados de la empresa actuales o previstos sean negativos.

El legislador viene exigiendo que el empresario acredite la existencia de pérdidas
en la empresa, ya sean actuales o previstas, y que demuestre que tal situacién de pér-
didas es coyuntural.

Asi, el empresario deberd basarse en datos contables objetivos y concretos (el
resultado del ejercicio de la empresa), para acreditar la existencia de esa situacién
negativa. Concretamente, el legislador viene exigiendo al empresario, en el art. 18
RD 1483/12, la presentacién al trabajador de la siguiente documentacién para acre-
ditar la situacién negativa por la que atraviesa la empresa:

i.  Cuentas anuales del 1iltimo ejercicio econémico completo, integradas por balance de
situacién, cuentas de pérdidas y ganancias, estado de cambios en el patrimonio
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neto, estado de flujos de efectivos, memoria del ejercicio e informe de gestién o, en
su caso, cuenta de pérdidas y ganancias abreviada y balance y estado de cambios
en el patrimonio neto abreviados. Estas cuentas deberdn estar debidamente audita-
das en el caso de que la empresa esté obligada a realizar auditorias. En el caso de
tratarse de una empresa no sujeta a la obligacion de auditoria de las cuentas, se
deberd aportar declaracion de la representacién de la empresa sobre la exencion de
la auditoria.

ii. Cuentas provisionales del ejercicio econdmico vigente a la presentacion de la comu-
nicacién por la que se inicia el procedimiento, firmadas por los administradores o
representantes de la empresa que inicia el procedimiento.

iii. Memoria explicativa.

iv. Adicionalmente, el legislador exige (art. 5 RD 1483/12) que cuando la
empresa que inicie el procedimiento forme parte de un grupo de empresas
(sin especificar si debe tratarse de un grupo de empresas “a efectos laborales”)
que tenga la obligacién de formular cuentas consolidadas debe aportar “las
cuentas anuales e informe de gestion consolidados de la sociedad dominante del
grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obligadas a realizar auditori-
as, correspondiente al Gltimo ejercicio?, siempre que existan saldos deudores o
acreedores con la empresa que inicia el procedimiento”. En caso de que no exis-
tiera obligacién de formular cuentas consolidadas, la empresa debera presen-
tar la documentacién referida en los apartados i. a iii. anteriores de las demds
empresas del grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obligadas a rea-
lizar auditorias, y siempre que dichas empresas tengan su domicilio social en Espa-
fla, tengan la misma actividad o pertenezcan al mismo sector de actividad y tengan
saldos deudores o acreedores con la empresa que inicia el procedimiento”.

A pesar de que, aparentemente, el legislador determina con rigor la necesidad de
que se presente informacién econémica, cuando la empresa forme parte de un grupo
de empresas se abre el interrogante de cudl es el &mbito que debera cubrir entonces
la misma carta por la que se comunique la medida de la suspensién del contrato de
trabajo o la de reduccién de jornada.

Es decir, parece claro que el empresario deberd presentar la informacién econd-
mica cuando la empresa forme parte de un grupo de empresas, pero cuando se ale-
gue la causa econémica en la comunicacién (deben tenerse en cuenta también los
resultados del resto de las empresas del grupo para justificar la existencia de la causa
econdmica o es suficiente con los resultados de la empresa donde se va a aplicar la
medida? Aun cuando el legislador no clarifica este aspecto, parece que lo més proce-
dente, antes de iniciar el procedimiento para la adopcién de las medidas del art. 47

! Referirse al tGltimo ejercicio es uno de los matices del art. 18.2.a) del RD 1483/12 para estos procedimien-
tos de reduccién o suspension vs. los despidos colectivos que se solicita de los dos tGltimos ejercicios
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ET, serfa que el empresario entrara a revisar si puede considerarse si la empresa for-
ma parte de un grupo de empresas “a efectos laborales” (porque haya habido trasvase
de trabajadores, unidad de direccién, caja Gnica, apariencia externa unitaria, etc.) o
se trate de un simple grupo de empresas de caracter mercantil.

Por analogia a la doctrina judicial existente en materia de despido, entendemos
que cuando se trate de un grupo de empresas “a efectos laborales”, el empresario
deberfa tener en cuenta los resultados econdémicos totales de las empresas que con-
forman el grupo de empresas “a efectos laborales” para determinar la existencia de
las pérdidas econémicas que justifiquen la adopcién de la medida. Ahora bien, el
empresario debe tener en cuenta que el reconocimiento del “grupo de empresas “a
efectos laborales” “ab initio” puede ser algo arriesgado puesto que, por un lado, este
reconocimiento le va a acompafiar en cada una de las decisiones que deba a tomar a
futuro respecto a otros trabajadores de ese grupo “a efectos laborales” pero, por otro
lado, el no incorporar la informacién referente al grupo de empresas podria conllevar
un defecto formal en la implementacién de la medida que podria incluso hacerla
devenir nula.

Por otro lado, se abre un nuevo interrogante en el que el legislador tampoco ha
querido entrar y es {qué ocurre si el grupo de empresas es de caracter internacional?
De conformidad con la literalidad de la ley cabria incluso entenderse que no habré
que aportar la documentacién referida al grupo de empresas porque las empresas no
estarfan ubicadas en territorio espafiol.

Abhora bien, {que pasarfa si el grupo de empresas internacional puede ser conside-
rado un grupo de empresas “a efectos laborales”? es decir, si existe entre las distintas
empresas de dmbito internacional confusién de plantillas, tienen caja tGnica, hay uni-
dad de direccién, confusién de patrimonios, apariencia externa unitaria y funciona-
miento unitario... en tal caso, {serfa preciso que el empresario tuviera en cuenta los
resultados de las distintas empresas para justificar las medidas de suspensién de con-
tratos de trabajo o reduccién de jornada, aun cuando alguna de las empresas pudiera
estar, por ejemplo, ubicada en Estados Unidos cuya legislacién nada tiene que ver
con la legislacién espafiola?

Si nos atenemos a la interpretacién jurisprudencial al respecto de los grupos de
empresas “a efectos laborales” de cardcter nacional y extendemos esta interpretacién
a los grupos de empresas “a efectos laborales” de caricter internacional, parece que
la misma conclusién deberfa derivarse para evitar que se considere no ya que hubiera
defectos formales, sino que no existiera causa econdmica suficiente por entender que
la situaciéon econdémica de la empresa no justifica suficientemente la adopcion de las
medidas de suspensién de contratos de trabajo o de reduccién de jornada al no
haberse comunicado la situacién del resto de empresas que forman parte del grupo
de empresas “a efectos laborales”.

Llegado este punto debemos de preguntarnos también qué sucede si aun cuando
no siendo un grupo de empresas “a efectos laborales”, son empresas pertenecientes a
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un grupo de empresas con obligacién de consolidar cuentas, cuando la obligacion de
consolidacién de Ia dominante lo es en el extranjero (cabe entenderse que se debe
presentar toda la documentacién referida en el articulo aun cuando esta se refiera a
obligaciones legales de otras jurisdicciones y en idioma distinto? Una vez mas, enten-
demos que no disponiendo la norma una solucién expresa que permita entender que
el concepto de grupo consolidado excluya las compafifas extranjeras, no esté claro,
ni existe por el momento interpretacién de nuestros tribunales al respecto de si es
necesario, en aras a cumplir con los requisitos legales, aportar la documentacién res-
pecto de la sociedad del grupo dominante aun cuando consolide fuera de Espana.’

Por tdltimo hay que destacar que ademas de la documentacién referida en los
parrafos anteriores, en caso de que el empresario lo que alegase fuese la previsién de
pérdidas como causa econémica de la medida de suspension de contratos de trabajo o
reduccién de jornada, serd preciso que (a) el empresario informe al trabajador respecto
de los criterios utilizados para la estimacion de los resultados previstos provisionales y (b)
debera prepararse un informe técnico sobre el volumen vy el cardcter permanente o transito-
rio de esa prevision de pérdidas basado en datos obtenidos a través de las cuentas anuales, de
los datos del sector al que pertenece la empresa, de la evolucion del mercado vy de la posicion
de la empresa en el mismo o de cualesquiera otros que puedan acreditar esta prevision.*

b) Que haya una disminucién persistente en el nivel de ingresos ordinarios o
ventas, entendiéndose por tal la producida en dos trimestres del ejercicio en curso
en comparacién con los mismos dos trimestres del afio anterior.

En este caso, la causa que se alega por el empresario no es tanto una situacién de
resultado negativo en sus cuentas de pérdidas y ganancias, sino la existencia de una
reduccién del nivel de los ingresos o de las ventas referenciados a dos trimestres en
comparacién con los mismos dos trimestres del afio anterior’.

El empresario deberd acreditar que su nivel de ventas o los ingresos ordinarios
recibidos correspondientes a dos trimestres del ejercicio en curso son inferiores a los
percibidos en el afio anterior en los mismos trimestres.

Un elemento muy importante de esta causa econémica es esa concrecién que
hace de que los dos trimestres de un ejercicio deben compararse con los del ejercicio
anterior para comprobar su disminucién. Este elemento comparativo se introduce

’ Téngase en cuenta que en todo caso la Ley no exige en su literalidad —salvo supuestos de grupo de
empresas “a efectos laborales”, por interpretacion de la jurisprudencia- que deba concurrir causa econémica al
respecto de todo el perimetro de las empresas que consolidan, sino que se exige la puesta a disposicién de
determinada informacién de cardcter econémico al respecto de grupos de empresas con obligacién de consoli-
dar cuentas, cuando existan saldos acreedores y deudores. Este matiz puede ser importante puesto que, en
nuestra opinién podria suponer, que en determinadas circunstancias, pudiera seguir siendo predicable una cau-
sa econdmica en una empresa con pérdidas aun cuando los resultados del grupo consolidado sean positivos.

* Téngase en cuenta que, en la practica, de cara a demostrar la “previsién de pérdidas” se hace casi indis-
pensable contar con una prueba pericial fundada que acredite tal proyeccién de la situacién de crisis empresa-
rial.

° Notese la diferencia con la exigencia de tres trimestres del art. 51 ET.
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con la finalidad de solventar las dudas interpretativas que se generaron en su dia
cuando se definieron las causas para el despido objetivo colectivo del art. 51 ET.

El RDL 3/12 definfa unas causas refiriendo Gnicamente la necesidad de que los
ingresos o las ventas hubieran disminuido en un marco de trimestres consecutivos
sin indicar si dichos trimestres habfa que compararlos con los mismos del afio ante-
rior o si cada trimestre podia ser comparado con el siguiente. El legislador quiso sol-
ventar las dudas interpretativas y los problemas que se originaron en esa primera
definicién que se hizo de la causa econémica y en la Ley 3/12 introduce el elemento
diferenciador de que los trimestres deben compararse respecto de los mismos del afio
anterior. En esta linea, a la hora de llevar a cabo la definicién de la causa econdémica
en los supuestos de suspensién del contrato de trabajo o reduccién de jornada (aun
cuando no habfa incluido ninguna definicién en el RDL 3/12), lo que hace el legisla-
dor es introducir también la necesidad de que cuando se trate de determinar si hay
disminucién en los ingresos o las ventas, estos deban revisarse comparando los tri-
mestres de un afo respecto de los del afio anterior.

Ahora bien, aunque la inclusién de la referencia al “afio anterior” a la hora de
analizar los trimestres resuelve muchas de las dudas interpretativas de la reforma de
febrero de 2012 y favorece a aquellas empresas en las que su nivel de actividad es
ciclica, también es cierto que puede perjudicar a otras empresas. En concreto, en
aquellas empresas en las que la actividad es estacional o ciclica, teniendo picos de
crecimiento o de disminucién de las ventas y los ingresos en los mismos meses o tri-
mestres todos los afios, resulta beneficioso que los trimestres que se tengan que com-
parar sean los mismos del afio anterior, porque esas empresas van a poder saber apro-
ximadamente en qué periodos se va a incrementar o se reducir su actividad. Por el
contrario, aquellas empresas con una actividad m4s plana, que pueden tener incre-
mentos 0 descensos con independencia de la época del afio en que se desarrolla la
actividad, la inclusién de la comparacién de los mismos trimestres en dos afios segui-
dos si puede ser perjudicial.

Otro elemento diferenciador que se ha incluido y que debe ser tenido en cuenta,
es la expresa delimitacién que se hace al definir las causas econémicas al indicar que
el nivel de ingresos que debe revisarse a fin de comprobar si existe 0 no causa econé-
micas son los ingresos ordinarios de la empresa. Asi, a la hora de analizar las cuentas
de una empresa habrifa que excluir cualquier ingreso extraordinario que se hubiera
producido para poder comprobar el volumen de los ingresos ordinarios a los efectos
de comprobar que la causa econémica de la disminucién de los ingresos es cierta y
conforme a lo establecido por la Ley.

El legislador, en este caso, exige que el empleador, para probar la existencia de
esta disminucién persistente de ingresos ordinarios o de ventas, debera aportar la
documentacién prevista en el apartado a) anterior del presente documento mas “la
documentacion fiscal o contable acreditativa de la disminucién persistente del nivel de
ingresos ordinarios o ventas durante, al menos, los dos trimestres consecutivos inmediata-
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mente anteriores a la fecha de la comunicacion de inicio del procedimiento de suspensién de
contratos o reduccién de jornada, ast como la documentacion fiscal o contable acreditativa
de los ingresos ordinarios o ventas registrados en los mismos trimestres del afio inmediata-
mente anterior”.

IV.2. Causas técnicas, organizativas o de produccion

Se entenderdn que existen causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccién que sean utilizados en la
empresa; causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el dmbito de
los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la produccion de la
empresa; 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.

Adicionalmente, el legislador viene exigiendo que, para acreditar la existencia de
las respectivas causas técnicas, organizativas o productivas, el empresario debera pre-
sentar, entre otra, la siguiente documentacién:

(a) Memoria explicativa de las causas técnicas, organizativas o productivas men-
cionadas que acrediten la concurrencia de las mismas para la adopcion de las
medidas de suspensién de contratos de trabajo o de reduccién de jornada; y
los

(b) Informes técnicos oportunos que acrediten, en su caso: la concurrencia de las cau-
sas técnicas, derivadas de los cambios, entre otros, en los medios e instrumentos de
produccion; la concurrencia de las causas organizativas derivadas de los cambios,
entre otros, en el dmbito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el
modo de organizar la produccion; o la concurrencia de las causas productivas deri-
vadas de los cambios, entre otros, en la demanda de los productos y servicios que la
empresa pretende colocar en el mercado.

A pesar del intento del legislador por introducir una definicién de cada una de
las causas productivas, técnicas y organizativas, lo cierto es que la determinacién de
las mismas que queda en la actual redaccion del art. 47 ET es amplia y no restrictiva.
Todo lo cual conlleva la posibilidad de que el empresario pueda intentar justificar la
adopcién de las medidas sefialadas sobre la base de una suerte de causas, que aunque
no hubieran sido recogidas en el art. 47 ET, se encontrarfan incluidas dentro de la
definicién amplia que de las causas hace el mencionado precepto. Y, especialmente,
debe atenderse al hecho de que al establecer una interpretacién tan amplia, el legis-
lador estd dejando que sean nuestros tribunales los que interpreten cuindo se
entienden producidas las causas organizativas, técnicas o productivas.

En definitiva, lo que el empresario debe tener en cuenta es que las causas deben
tener la suficiente entidad como para acreditar la necesidad de las medidas a adoptar
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y que las mismas van a contribuir a superar la situacién transitoria por la que atra-
viesa.

Ante todo debe tenerse en cuenta que el legislador ha querido establecer, y asi ha
venido interpretando la jurisprudencia, que las medidas de suspensién de contratos
de trabajo o reduccién de jornada que se adopten no sean simplemente para mejorar
la situacién de la empresa sino que, efectivamente, contribuyan a superar las dificul-
tades econdmicas, organizativas, técnicas o productivas que estén ocasionando esa
situacién coyuntural por la que atraviesa la empresa.

A pesar de los intentos definitorios de las causas justificativas de las medidas de
suspensién de contrato de trabajo o reduccién de jornada y de la finalidad que deben
tener estas medidas para ayudar al empresario a superar una situacién coyuntural, lo
cierto es que al establecer un procedimiento que debe seguirse con independencia
del ntimero de afectados, el legislador esta requiriendo, en cuanto a las pruebas justi-
ficativas de la situacién de la empresa, un volumen de informacién similar al que se
precisa para un despido colectivo y que no se requiere cuando se hacen una serie de
despidos individuales.

La (nica respuesta que encontramos es que al haber eliminado la exigencia de la
autorizacién administrativa, el legislador ha querido que este procedimiento cumpla
con un mayor ntimero de formalidades para evitar que se trate de medidas faciles y
que se produzcan abusos en las suspensiones contratos de trabajo o reducciones jor-
nadas de forma indiscriminada y sin suficiente control.

V. Procedimiento de la suspensiéon de contratos o de reducciéon de la
jornada de trabajo: procedimiento comin

El art. 47.1 ET junto con todo el capitulo III del RD 1483/12 contienen las reglas
bésicas de desarrollo de un procedimiento formal (y comtn, salvo unas pocas espe-
cialidades, a los supuestos de suspensién y a los supuestos de reduccién de jornada
de contratos de trabajo) cuya principal novedad introducida por el RDL 3/12 y man-
tenida en la Ley 3/12 es la supresion de la preceptiva autorizacién administrativa que
hasta la fecha venia siendo la columna vertebral de los expedientes de regulacién
temporal de empleo (ERTE), al igual que lo era de los expedientes de regulacién de
empleo (ERE).

Asi, la nueva configuracién del procedimiento de suspensién de contratos otorga
al empresario, en exclusiva, la facultad de decidir acerca de la procedencia de aco-
meter suspensiones de contratos (o reducciones de jornada)é' 7, de tal forma que el

¢ DILLA CATALA, Maria José, “Suspension, reduccién temporal de jornada y fuerza mayor”, en A.A.V.V.
(MONTOYA MELGAR, Alfredo y GARCIA MURCIA, Joaquin —Dirs.-), Comentario a la Reforma Laboral
2012, Madrid: Civitas, 2012, pp. 151-174.

"El art. 47.9 ET dispone: “tras la finalizacién del perfodo de consultas el empresario notificara a los traba-

»

jadores y a la autoridad laboral su decisién sobre la suspensién (o reduccién de jornada)”.
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periodo de consultas regulado al efecto se configura como un periodo de negociacién
preceptivo (en el que no tendrd que alcanzarse necesariamente acuerdo) a cuyo fin,
el empresario, impondra la implantaciéon de la medida que considere oportuna. Es
muy necesario destacar que se trata de un procedimiento formal, en el sentido estric-
to del término, que el empresario deberd cumplir escrupulosamente so pena de que
la medida que se pretenda tramitar pudiera ser declarada nula por defectos formales
en el proceso seguido. En este sentido, dos de las sentencias mas recientemente dic-
tadas sobre este tema, se han dictado en procedimientos de conflicto colectivo y se
refieren a supuestos donde la empresa impone la medida de suspensién de contrato
sin llegar a un acuerdo en el perfiodo de consultas. En ambos casos se declara la nuli-
dad de la medida empresarial.*'°

El procedimiento previsto en el art. 47 ET y en el RD 1483/12 para la implemen-
tacion de las medidas temporales de suspension de los contratos de trabajo o reduc-
cién de jornada por causas econdmicas, organizativas, productivas o técnicas debe
seguirse cualquiera que sea el ntimero de trabajadores que vayan a resultar afectados
por la medida.

El legislador no ha querido incluir ninguna distincién respecto de cudndo debe
considerarse un procedimiento individual o colectivo, como hace en el art. 51 ET
regulador de los despidos colectivos, debiendo seguirse el procedimiento previsto en
el art. 47 ET y en el RD 1483/12, independientemente de que los trabajadores afec-
tados sean uno, dos o la totalidad de la plantilla.

De esta forma, el empresario no puede ampararse en el hecho de que la suspen-
si6n del contrato de trabajo o la reduccion de la jornada solo vaya a afectar a un
pequedio grupo de trabajadores para no seguir el procedimiento, como podria ocurrir
en un supuesto de despido colectivo.

Entendemos que lo que hace el legislador es intentar evitar que el empresario
unilateralmente y sin justificacién de ningtn tipo pueda adoptar una medida de gran
repercusion en los derechos y en la capacidad adquisitiva de los trabajadores.

¢ Aun cuando se trata de una sentencia previa al RD 1483/12, al respecto de las formalidades del proceso,
es de destacar la sentencia del Juzgado de lo Social n? 33 de Madrid, de 25 de julio de 2012. En esta sentencia
la empresa justifica la medida en causas econémicas y lleva a cabo un periodo de consultas que concluye sin
acuerdo. La sentencia, en resumen, declara la medida nula por considerar que el periodo de consultas no se
desarroll6 en los términos del art. 47 ET por haber entregado la empresa al Comité de Empresa documentacién
elaborada por la propia empresa y cuentas anuales no registradas, en lugar de entregar documentacién auditada
y cuentas anuales registradas. También declara que aunque pudiera entenderse que se ha llevado a cabo un
verdadero periodo de consultas, la medida hubiera sido injustificada porque no ha quedado demostrada la cau-
sa econémica alegada.

’ También previa al RD 1483/2012 es de resefiar la Sentencia del Juzgado de lo Social n? 2 de Terrassa, de
3 de septiembre de 2012. En esta la empresa justifica la medida en causas productivas y lleva a cabo un periodo
de consultas que concluye sin acuerdo. En este caso la empresa ya intenté un primer expediente suspensivo
con anterioridad a la reforma del que desisti6, considerando el juzgado que esta actuacién de la empresa consti-
tuye un fraude de ley al postergar el primer ERE en el tiempo con el tnico objeto de evitar la autorizacién
administrativa.
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No obstante lo anterior, y aun cuando el legislador ha intentado establecer un
procedimiento que tratase por igual a todos los trabajadores con independencia del
ntmero de ellos que se fueran a ver afectados por las medidas de suspensién de con-
trato de trabajo o reduccién de jornada, nos encontramos con que, aunque se siga el
mismo procedimiento para su implementacién, a la hora de impugnar la medida, los
trabajadores encontraran diferentes vias de impugnacion segin el ntimero de traba-
jadores finalmente afectados.

Asi, tal y como veremos de forma més extensa en el apartado VI siguiente -relati-
vo a las vias de impugnacién- segtin el nimero de trabajadores que hubieran resulta-
do afectados por las medidas, estos podran acudir a la via de la impugnacién indivi-
dual 0 a la colectiva.

Se entenderd que la impugnacién serd individual -implementandose a través de
demanda presentada directamente por los trabajadores afectados y a titulo indivi-
dual cuando la medida temporal establecida del art. 47 ET afecte a un nimero de
trabajadores inferior a los umbrales numéricos previstos por el articulo 51 ET para el
despido colectivo.

Por el contrario, la impugnacién serd de caracter colectivo, implementidndose a
través de la modalidad procesal de conflicto colectivo, cuando el ntimero de trabaja-
dores afectados sea igual o superior a los umbrales dispuestos para el despido colecti-
voenelart. 51 ET.

El establecimiento de esta diferenciacién en cuanto a las vias de impugnacién colo-
ca en una situacién perjudicial a aquellos trabajadores cuya medida ha afectado a un
ndmero inferior a los umbrales mencionados ya que solo podrén articular la impugna-
cién por la via individual, no procediendo ulterior recurso contra la resolucién de esa
impugnacioén. Por el contrario, si la medida afecta a un nimero de trabajadores supe-
rior a los establecidos para el despido colectivo del art. 51 ET podrén articular dos vias:
por un lado la impugnacién colectiva debido al niimero de trabajadores afectados; y
por otro, también podran presentar la correspondiente demanda individual. Adicional-
mente, se da la circunstancia de que en caso de que la impugnacién sea colectiva, los
trabajadores podran presentar ulterior recurso de suplicacién contra la resolucion.

Aun cuando el procedimiento del art. 47 ET no establece distincién alguna, esta
diferenciacién que se ha establecido en cuanto a la forma de impugnacién puede
hacer que el empresario se plantee el ndmero de trabajadores a incorporar en la
medida o el momento en el que es més conveniente realizarla como consecuencia de
las diversas vias de impugnacién existentes.

Asimismo, también encontramos esta diferenciacién en cuanto a medida indivi-
dual y colectiva en el art. 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, al respecto
de las suspensiones de contratos de trabajo. En concreto se establece que “Los expe-
dientes de modificacién sustancial de las condiciones de trabajo de cardcter colectivo,
incluidos los traslados colectivos, y de suspension o extincion colectivas de las relaciones
laborales, una vez declarado el concurso, se tramitardn ante el juez del concurso (...)”.
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La normativa concursal también estd haciendo una distincién en cuanto a la
naturaleza colectiva que debe tener la medida de suspensién del contrato de trabajo
para que sea tramitada ante el juez del concurso una vez que éste sea declarado. Pese
a que el art. 47 ET no establece distincién alguna, parece que la ley concursal si
establece claramente también esa diferenciacién, imponiendo la tramitacién por el
juez del concurso de tnicamente las medidas que sean colectivas y dejando la trami-
tacién de las medidas individuales al juez de lo social. Ello nos obligaria de nuevo a
remitirnos a los umbrales numéricos establecidos para el despido colectivo para deli-
mitar cuando debe entrar el juez del concurso a considerar la medida de suspensién.

En cualquier caso, y aun cuando -como hemos visto- se produzcan determinadas
diferencias para las empresas en concurso en cuanto a la impugnacién de las medi-
das implementadas o en ciertos aspectos procesales, lo cierto es que el art. 47 ET
configura el proceso de suspensiéon de contratos de trabajo y reduccién de jornada de
trabajo como un proceso tnico independientemente del ntimero de trabajadores/
contratos afectados. Este procedimiento —insistimos tGinico- consta de distintas fases
que procuraremos abordar sistemAticamente.

V.1. Iniciacién del procedimiento” y documentacién necesaria'!

El procedimiento debe iniciarse necesariamente por escrito mediante la comuni-
cacién de apertura de un perfodo de consultas que el empresario debe dirigir a los
representantes legales de los trabajadores.

Es necesario hacer un pequefio inciso aqui con objeto de determinar quiénes son
los representantes legales de los trabajadores. A estos efectos debemos remitirnos a
lo que se establece en el art. 26 del RD 1483/12 el cual define quiénes estaran legiti-
mados para intervenir como interlocutores ante la direccién de la empresa en este
proceso'.

" Vid. Art. 17 RD 1483/12.

"Vid. Art. 18 RD 1483/12.

" Vid. Art. 26 del RD 1483/12 “Interlocucién en el periodo de consultas”:

1. Estaran legitimados para intervenir como interlocutores ante la direccién de la empresa en el procedi-
miento de consultas a que se refiere este Reglamento los representantes legales de los trabajadores. Dicha
intervencién correspondera a las secciones sindicales cuando estas asf lo acuerden, siempre que tengan la
representacién mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de personal.

2. Cuando la empresa tuviera varios centros de trabajo afectados por el procedimiento intervendra, de
manera preferente, el Comité Intercentros o el érgano de naturaleza similar creado mediante la negociacién
colectiva, si por esta via tuvieran atribuida esta funcién.

3. En los casos de ausencia de representacién legal de los trabajadores en la empresa, los trabajadores
podran atribuir su representacién durante la tramitacién del procedimiento a una comisién designada confor-
me a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

A estos efectos, los trabajadores podrdn optar por atribuir su representacién, para la negociacién de un
acuerdo, a su eleccién:

a) A una comisién de un maximo de tres miembros integrada por trabajadores de la propia empresa y elegi-

da por estos democraticamente.
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En tal comunicacién deben contenerse las casusas alegadas y fundar la/s misma/s
con determinada documentacién al efecto, acreditativa de la situacién alegada, a
saber:

a) La especificacién de las causas que motivan la suspensién de contratos o la
reduccién de jornada.

b) Nimero vy clasificacion profesional de los trabajadores afectados por las medi-
das de suspensién de contratos o reduccién de jornada. Cuando el procedi-
miento afecte a més de un centro de trabajo, esta informacién debera estar
desglosada por centro de trabajo y, en su caso, provincia y Comunidad Auté-
noma.

¢) Namero y clasificacion profesional de los trabajadores empleados habitual-
mente en el dltimo afio. Cuando el procedimiento de suspension de contratos
o reduccién de jornada afecte a mas de un centro de trabajo, esta informacién
deber4 estar desglosada por centro de trabajo y, en su caso, provincia y Comu-
nidad Auténoma.

d) Concrecién y detalle de las medidas de suspensién de contratos o reduccién
de jornada.

e) Criterios tenidos en cuenta para la designacién de los trabajadores afectados
por las medidas de suspensién de contratos o reduccién de jornada.

La referida comunicacién debera ir acompafiada de una memoria explicativa de
las causas de la suspensién de contratos o reduccién de jornada y restantes aspectos
relacionados con los puntos anteriores.

Adicionalmente debe tenerse en cuenta que, simultdneamente, a la entrega de la
referida comunicacién a los representantes legales de los trabajadores, el empresario
deber4 solicitar por escrito que estos emitan el informe a que se refiere el articulo

64.5.a) yb) ET.

Sin perjuicio de lo anterior, los representantes legales de los trabajadores de un centro de trabajo de la
misma empresa podran asumir a estos efectos y mediante el mismo sistema de designacion la representa-
cién de los trabajadores del centro que carezca de representacion legal.

b) A una comisién de igual ntimero de componentes designados, segiin su representatividad, por los sindi-
catos mas representativos y representativos del sector al que pertenece la empresa y que estuvieran legi-
timados para formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacién a la misma.

4. En cualquiera de los casos contemplados en el apartado 3, la designacién de la comisién deber4 realizar-
se en un plazo de cinco difas a contar desde el inicio del periodo de consultas, sin que la falta de designacién
pueda suponer la paralizacién del mismo. La empresa deberd comunicar a los trabajadores la posibilidad de esta
designacién a la apertura del periodo de consultas, si no lo hubiera hecho antes, indicando que la falta de
designacién no impedira la continuacién del procedimiento.

5. En el supuesto de que la negociacién se realice con una comisién cuyos miembros sean designados por
los sindicatos, el empresario podra atribuir su representacion a las organizaciones empresariales en las que estu-
viera integrado, pudiendo ser las mismas mas representativas a nivel autonémico, y con independencia de que
la organizacién en la que esté integrado tenga caricter intersectorial o sectorial.
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Dicha comunicacién de inicio del proceso (apertura del periodo de consultas)
debe ir acompafada de toda aquella documentacién justificativa que sea necesaria
para acreditar la concurrencia de la causa alegada asi como acreditar que se trata de
una situacién coyuntural de la actividad de la empresa.

Especificamente y para el caso concreto en que la causa aducida por la empresa sea
de indole econdmica, la documentacion exigible sera la misma que se exige en el art 4
del RD 1483/12, al respecto del despido colectivo® con las siguientes particularidades:

a) Se limitard a la del dltimo ejercicio econémico completo, asi como a las cuen-
tas provisionales del vigente a la presentacién de la comunicacién por la que
se inicia el procedimiento.

b) En caso de que la causa aducida consista en la disminucién persistente del
nivel de ingresos ordinarios o ventas, el empresario debera aportar, ademas de

B Vid. Art. 4 del RD 1483/12:

“1. En los despidos colectivos por causas econémicas, la documentacién presentada por el empresario
incluird una memoria explicativa que acredite, en la forma sefialada en los siguientes apartados, los resultados
de la empresa de los que se desprenda una situacién econémica negativa”.

2. Para la acreditacién de los resultados alegados por la empresa, el empresario podrd acompafar toda la
documentacién que a su derecho convenga vy, en particular, debera aportar las cuentas anuales de los dos dlti-
mos ejercicios econémicos completos, integradas por balance de situacién, cuentas de pérdidas y ganancias,
estado de cambios en el patrimonio neto, estado de flujos de efectivos, memoria del ejercicio e informe de ges-
tién o, en su caso, cuenta de pérdidas y ganancias abreviada y balance y estado de cambios en el patrimonio
neto abreviados, debidamente auditadas en el caso de empresas obligadas a realizar auditorfas, asf como las
cuentas provisionales al inicio del procedimiento, firmadas por los administradores o representantes de la
empresa que inicia el procedimiento. En el caso de tratarse de una empresa no sujeta a la obligacién de audito-
rfa de las cuentas, se deberd aportar declaracién de la representacién de la empresa sobre la exencién de la
auditorfa.

3. Cuando la situacién econémica negativa alegada consista en una previsién de pérdidas, el empresario,
adem4s de aportar la documentacién a que se refiere el apartado anterior, deberd informar de los criterios utili-
zados para su estimacién. Asimismo, deberd presentar un informe técnico sobre el volumen vy el carcter per-
manente o transitorio de esa previsién de pérdidas basado en datos obtenidos a través de las cuentas anuales,
de los datos del sector al que pertenece la empresa, de la evolucién del mercado y de la posicién de la empresa
en el mismo o de cualesquiera otros que puedan acreditar esta prevision.

4. Cuando la situacién econémica negativa alegada consista en la disminucién persistente del nivel de
ingresos o ventas, el empresario deberd aportar, ademas de la documentacién prevista en el apartado 2, la docu-
mentacién fiscal o contable acreditativa de la disminucién persistente del nivel de ingresos ordinarios o ventas
durante, al menos, los tres trimestres consecutivos inmediatamente anteriores a la fecha de la comunicacién de
inicio del procedimiento de despido colectivo, asi como la documentacién fiscal o contable acreditativa de los
ingresos ordinarios o ventas registrados en los mismos trimestres del afio inmediatamente anterior.

5. Cuando la empresa que inicia el procedimiento forme parte de un grupo de empresas, con obligacién de
formular cuentas consolidadas, deberdn acompafiarse las cuentas anuales e informe de gestién consolidados de
la sociedad dominante del grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obligadas a realizar auditorfas,
durante el perfodo sefialado en el apartado 2, siempre que existan saldos deudores o acreedores con la empresa
que inicia el procedimiento. Si no existiera obligacién de formular cuentas consolidadas, ademés de la docu-
mentacién econémica de la empresa que inicia el procedimiento a que se ha hecho referencia, deberdn acom-
pafiarse las de las dem4s empresas del grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obligadas a realizar
auditorfas, siempre que dichas empresas tengan su domicilio social en Espafia, tengan la misma actividad o per-
tenezcan al mismo sector de actividad y tengan saldos deudores o acreedores con la empresa que inicia el pro-
cedimiento.
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la documentacién prevista en la letra a), la documentacion fiscal o contable
acreditativa de la disminucién persistente del nivel de ingresos ordinarios o
ventas durante, al menos, los dos trimestres consecutivos inmediatamente
anteriores a la fecha de la comunicacién de inicio del procedimiento de sus-
pensién de contratos o reduccién de jornada, asf como la documentacion fis-
cal o contable acreditativa de los ingresos ordinarios o ventas registrados en
los mismos trimestres del afio inmediatamente anterior.

Sin embargo, cuando se aleguen por la empresa causas técnicas, organizativas o
de produccién, la documentacién que debera presentar el empresario deberd incluir
una memoria explicativa de dichas causas que acredite la concurrencia de las mis-
mas, aportando los informes técnicos oportunos en los términos sefialados en el art.

5.2 del RD 1483/12*.

V.2. Comunicacién del inicio del procedimiento a la autoridad laboral

Aun cuando tal y como ya hemos expuesto, se haya eliminado con la nueva
reforma laboral la necesidad de obtener la autorizacién administrativa de la autori-
dad laboral para que el empresario pueda acometer la suspensién de los contratos de
trabajo, esta sigue teniendo una serie de facultades®, entre las cuales est4, la de velar
por la efectividad del perfodo de consultas y ser garante del completo proceso.

Asi, el empresario har4 llegar a la autoridad laboral" simultdneamente a su entre-
ga a los representantes legales de los trabajadores, copia de la comunicacién y docu-
mentacion que se ha expuesto en el apartado (a) anterior; la misma que se ha puesto
a disposicién de los representantes de los trabajadores.

Asimismo, el empresario deberd remitir a la autoridad laboral informacién sobre la
composicién de la representacién de los trabajadores, asi como de la comisién negocia-
dora del procedimiento de suspensién de contratos o reduccién de jornada, especifican-
do, en el supuesto de ser varios los centros de trabajo afectados, si la negociacién se rea-
liza a nivel global o diferenciada por centros de trabajo. Igualmente deber4 remitir infor-
macion sobre los centros de trabajo sin representaciéon unitaria y escrito de comunica-
cién a que se refiere los puntos 3 y 4 del art. 26 del RD 1483/12", en su caso, actas rela-
tivas a la atribucién de Ia representacion a la comisién mencionada en dicho articulo.

" Art. 5.2 RD 1483/12: “(...) El empresario debera aportar los informes técnicos que acrediten, en su caso,
la concurrencia de las causas técnicas, derivadas de los cambios, entre otros, en los medios e instrumentos de
produccién; la concurrencia de las causas organizativas derivadas de los cambios, entre otros, en el 4mbito de
los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la produccién o la concurrencia de las
causas productivas derivadas de los cambios, entre otros, en la demanda de los productos y servicios que la
empresa pretende colocar en el mercado”.

" Vid punto IV.2 del presente comentario.

' A los efectos de poder determinar quién es la autoridad laboral competente deber4 estarse a lo previsto
en el art. 25 del RD 1483/12.

"Vid. Art. 26.3 RD 1483/12.
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Una vez la autoridad laboral haya recibido la comunicacién de iniciacién del pro-
cedimiento de suspensién de contratos o reduccién de jornada, dard traslado de la
misma, junto con la documentacién presentada y la informacién que hemos expues-
to en el punto anterior a la entidad gestora de las prestaciones por desempleo, asi
como a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social. En el supuesto de que la autori-
dad laboral entendiese que existe algin defecto por no reunir los requisitos exigidos
asf lo advertird al empresario, remitiendo copia del escrito a los representantes de los
trabajadores y a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (esta advertencia de la
autoridad laboral no supondré la paralizacién ni la suspensién del procedimiento).

En el supuesto de que la autoridad laboral que recibe la comunicacién entendiese
que carece de competencia®®, deberd dar traslado de la misma a la autoridad laboral
que resultara competente, dando conocimiento de ello simultdineamente al empresa-
rio y a los representantes de los trabajadores.

Adicionalmente, cabe decir que si durante el perfodo de consultas, la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social observase que la comunicacién empresarial no retne
los requisitos exigidos, dard traslado a la autoridad laboral para que proceda confor-
me a lo dispuesto en el parrafo anterior.

V.3. Periodo de consultas

Tal y como sefiala el RD 1483/12, el periodo de consultas tendrd por objeto llegar
a un acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores sobre las medi-
das de suspensién de contratos o de reduccién de jornada. Asi, la nueva normativa
sefiala que para poder cumplir tal fin, los representantes de los trabajadores deberan
disponer desde el inicio del perfodo de consultas de la comunicacién y documenta-
cién preceptiva establecida en los arts. 17 y 18 del RD 1483/12, compeliendo a las
partes a “negociar de buena fe”. En este sentido, la nueva regulacién sobre el perfodo
de consultas es mucho mas prolija, detallada y entra a disponer al respecto de plazos y
contenidos minimos a los efectos de asegurare que se cumpla por las partes esa obliga-
cién de “negociar” de buena fe y no quede en un mero “desideratum” normativo.

En particular, en el apartado 2 del art. 20 RD 1483/12 se establece que a la aper-
tura del perfodo de consultas se fijard un calendario de reuniones a celebrar dentro
del mismo, que respetar4 lo establecido en tal articulo, si bien las partes podran acor-
dar de otra forma el niimero de reuniones e intervalos entre las mismas. A continua-
ci6én detallamos los puntos esenciales que reglamentan este periodo de consultas:

(i) Salvo pacto en contrario, la primera reunién debe celebrarse en un plazo no
inferior a un dia desde la fecha de la entrega de la comunicacién a que se

refiere el art. 19.1 RD 1483/12.

¥ Vid Art. 25 del RD 1483/12.
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(i) El perfodo de consultas tendrd una duracién no superior a quince dfas. Salvo
pacto en contrario, se deberin celebrar, al menos, dos reuniones, separadas
por un intervalo no superior a siete dfas ni inferior a tres.

(iii) El perfodo de consultas podra darse por finalizado en todo caso cuando las
partes alcancen un acuerdo.

(iv) De todas las reuniones se levantara acta, que firmaran todos los asistentes.

(v) A la finalizacion del periodo de consultas, el empresario comunicari a la
autoridad laboral competente el resultado del mismo. Si se hubiera alcanza-
do acuerdo, trasladard a la autoridad laboral copia integra del mismo (en
cuanto al régimen de adopcién de acuerdos se deberd estar a lo previsto en
el art. 28 RD 1483/12).

En todo caso, comunicari a los representantes de los trabajadores y a la
autoridad laboral su decisién sobre la suspensién de contratos o reduccién de
jornada, actualizando, en su caso, los extremos de la comunicacién empresarial
a que se refiere el art. 17 del RD 1483/12, en el plazo méximo de quince dfas a
contar desde la fecha de la dltima reunién celebrada en el perfodo de consul-
tas, acompanando las actas de las reuniones celebradas durante el mismo.

La comunicacién deberd contemplar el calendario con los dias concretos
de suspensién de contratos o reduccién de jornada individualizados por cada
uno de los trabajadores afectados. En el supuesto de reduccién de la jornada,
se determinard el porcentaje de disminucién temporal, computada sobre la
base diaria, semanal, mensual o anual, los perfodos concretos en los que se va
a producir la reduccion asf como el horario de trabajo afectado por la misma,
durante todo el periodo que se extienda su vigencia.

(vi) Transcurrido el plazo sefialado de 15 dias sin que el empresario haya comu-
nicado la decisién indicada en dicho apartado, se producira la terminacién
del procedimiento por caducidad, lo que impedira al empresario proceder a
notificar las medidas de suspensién (o reduccién de jornada) conforme a lo
sefialado en el art. 23 del RD 1483/12, sin perjuicio, en su caso, de la posibi-
lidad de iniciar un nuevo procedimiento.

(vii) La autoridad laboral dar4 traslado de la comunicacién empresarial, a la enti-
dad gestora de las prestaciones por desempleo todo ello haciendo constar la
fecha en la que el empresario le ha remitido dicha comunicacién.

(viii) Durante todo el periodo de consultas, la autoridad laboral velara por la efecti-
vidad del mismo pudiendo remitir, en su caso, advertencias y recomendaciones
a las partes que no supondrdn, en ningtn caso, la paralizacién ni la suspensién
del procedimiento. La autoridad laboral dard traslado a ambas partes de los
escritos que contengan dichas advertencias o recomendaciones, aun cuando se
dirijan a una de ellas en particular, asi como el empresario deberd responder
por escrito a la autoridad laboral antes de la finalizacién del perfodo de consul-
tas sobre las advertencias o recomendaciones que le hubiere formulado ésta.

icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econémicas y Empresariales, 153-168
n? 88, enero-abril 2013, ISSN: 1889-7045



CRISTINA ESTEBAN LUQUE, CARLOS GIL IGLESIAS Y ANA HIGUERA GARRIDO

V.4. Fin del periodo de consultas

Una vez transcurrido el periodo de consultas, la autoridad laboral comunicara a
la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social la finalizacién de tal perfodo, dando tras-
lado, en su caso, de la copia del acuerdo alcanzado vy, de cualquier modo, de la deci-
sién empresarial sobre la suspensién de contratos o reduccién de jornada.

El informe deber4 ser evacuado en el improrrogable plazo de quince dias desde la
notificacion a la autoridad laboral de la finalizacion del periodo de consultas, y que-
dar4 incorporado al procedimiento. El informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguri-
dad Social versara sobre los extremos de la comunicacién empresarial a que se refie-

re el art. 17.2 del RD 1483/12 y sobre el desarrollo del periodo de consultas”.

VI. Efectos derivados de la suspension del contrato de trabajo o de la
reduccion de jornada

VLI.1. Pago de salarios y prestacién de servicios

Parece que el primer efecto fundamental que se derivarfa de la adopcién de estas
medidas serfa la suspensién del contrato o la reduccién de la jornada, segin se trata-
ra, con la consiguiente paralizacién o reduccién del pago de los salarios por parte del
empresario y la consecuente paralizacién o reduccién del ntimero de horas de la
prestacion de los servicios por parte del trabajador.

Se abre aqui la cuestién del momento en que esta suspensién o reduccién de jor-
nada empezarfa a producir efectos.

De conformidad con el art. 47 ET, la medida de suspensién de contratos de traba-
jo o reduccién de jornada tendri efectos a partir de la comunicacién por la autori-
dad laboral de la decisién empresarial (con o sin acuerdo) a la entidad gestora de la
prestaciéon de desempleo o una posterior, en caso de que asi se acordara. Asi, de
acuerdo con la literalidad de la ley, la suspensién de los contratos de trabajo o la
reduccién de jornada tendrfa efectos, no desde la toma de la decisién por el empre-
sario o el acuerdo entre las partes, sino en el momento en que se produzca la comu-
nicacién de esta medida por la autoridad Iaboral a la entidad gestora de desempleo.

Por el contrario en el art. 23 del RD 1483/12 se establece que la medida surtira
efectos a partir de la fecha en que el empresario comunique la decisién (con o sin
acuerdo) a la autoridad laboral. En concreto “(...) el empresario podrd proceder a noti-
ficar individualmente a los trabajadores afectados la aplicacion de las medidas de suspen-
sién de contratos o reduccion de jornada correspondientes, que surtirdn efectos a partir de
la fecha en que el empresario haya comunicado la mencionada decisién empresarial a la
autoridad laboral, salvo que en ella se contemple una posterior. (...)”

¥ Tal y como viene poniendo de manifiesto parte de la doctrina, este informe de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social cobrara especial relevancia en los supuestos en que la medida sea impugnada ante los tribuna-
les sin haberse alcanzado acuerdo.
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En el mismo sentido, la Disposicién Adicional Sexagésima Tercera de la LGSS
establece que la fecha de efectos del desempleo serd coincidente con o posterior a la
fecha en que “(...) se comunique por el empresario a la autoridad laboral la decision
empresarial adoptada sobre el despido colectivo, o la suspension de contratos, o la reduccion
de jornada (...)". Es decir, esta disposiciéon que fue incluida por la Ley 3/12, de nuevo
y en contradiccién con el art. 47 ET, mantenido precisamente por esa Ley 3/12,
vuelve a establecer la coincidencia del efecto de la decisién empresarial con su
comunicacion a la autoridad laboral.

La indefiniciéon que queda prevista en el art. 47 ET al establecer que los efectos
se producen desde que la autoridad laboral lo comunica a la entidad gestora es evi-
dente. Especialmente, porque entra en contradiccién con la propia fecha a partir de
la cual el trabajador podra percibir el desempleo.

Si bien, el legislador parece consciente de tal indefinicién e intenta remediarlo
incorporando la nueva redaccién de esa disposicién adicional en la LGSS vy, poste-
riormente, en el RD 1483/12, se olvida de incluir una modificacién similar en el art.
47ET.

Asi, el empresario se encuentra ahora con dos fechas distintas respecto de cuan-
do es el momento en que tendrd efectos la medida y cudndo los trabajadores se
encontraran en situacién de desempleo.

Parece que la solucién mas satisfactoria para cumplir con lo preceptuado en
ambas redacciones serfa la de establecer, en la comunicacién de la medida a los tra-
bajadores y a la autoridad laboral, que la fecha de efectos de las medidas a adoptar
serfa una fecha posterior a la de la comunicacién de la decisién empresarial a la
autoridad laboral (previsién contemplada en cada una de las redacciones), para evi-
tar asi encontrarnos con esas contradicciones y que pueda llegar a considerarse un
incumplimiento formal respecto a la fecha de efectos de la medida.

VI1.2. Derecho a percepcion del desempleo para los trabajadores

Otro de los efectos derivados de la adopcion de las medidas de suspension de
contrato de trabajo o reduccién de jornada del art. 47 ET es el derecho de los traba-
jadores a la percepcién de la prestacién de desempleo siempre que cumplan con los
requisitos exigidos por la normativa para la percepcién del mismo.

Se considerara que el trabajador se encuentra en desempleo total cuando se pro-
duzca “(...) 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 suspension tem-
poral de contrato o reduccion temporal de jornada, ordenados al amparo de lo establecido
enel47 ET (...)” (art. 203.2 LGSS).

Y se entenderd como desempleo parcial “(...) cuando el trabajador vea reducida
temporalmente su jornada diaria ordinaria de trabajo, entre un minimo de un 10 y un
mdximo de un 70 %, siempre que el salario sea objeto de andloga reduccion (...)” en vir-
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tud de la reduccién de jornada establecida al amparo del art. 47 ET (art. 203.3
LGSS).

Asi, se distingue claramente que el trabajador tendra derecho al desempleo de
forma completa cuando se produzca la suspensién o reduccién de jornada de forma
que cese en la actividad durante una jornada completa de trabajo. Es decir, el traba-
jador tendra derecho a la prestacién de desempleo completa cuando, por ejemplo, el
trabajador no tenga que trabajar uno o varios dias completos, una o varias semanas o
uno o varios meses, ya sean alternos o consecutivos.

Por el contrario, el desempleo parcial, que Gnicamente podra desencadenarse con
motivo de la medida de reduccién de jornada por la via del art. 47 ET, se producird
cuando el trabajador tenga la jornada diaria reducida. Es decir, cuando el trabajador
tenga la jornada reducida de tal forma que tenga que prestar servicios todos los dias
pero en una jornada inferior a la que venia desarrollando antes de la adopcién de la
medida de reduccién de jornada. En consonancia con ello, el art. 210.5 LGSS ya
establece a este respecto que la forma de consumicién del paro serd “por horas y no
por dias” y que el porcentaje consumido serd “equivalente al de reduccién de jornada
decidida por el empresario al amparo de lo establecido en el art. 47 ET”.

Es de sefialar que este derecho a la prestacion por desempleo al que podrian
tener derecho los trabajadores por la adopcién de la medida de reduccién de jornada
del art. 47 ET, no existirfa en caso de que el empresario optase por acometer la
reduccién de jornada por la via de la modificacién sustancial de condiciones del art.
41 ET. Expresamente el art. 208 LGSS excluye este derecho al limitar, como hemos
indicado, el derecho a la prestacién por desempleo parcial a las reducciones de jor-
nada producidas al amparo del art. 47 ET.

VL3. No da derecho a indemnizacién

A diferencia de lo que sucede con el art. 51 ET en el que el trabajador tiene
derecho a percibir una indemnizacién como consecuencia del despido por causas
econdmicas, técnicas, organizativas y productivas sufrido, en el caso de las medidas
de suspension del contrato de trabajo o reduccién de jornada del art. 47 ET el traba-
jador no tiene un derecho a la percepcién de una indemnizacion legal.

Asimismo, y a diferencia también de lo que dispone el art. 41 ET, el trabajador
que ve reducida su jornada por la via del art. 47 ET no tiene un derecho reconocido
legalmente a rescindir su contrato de trabajo en caso de no estar conforme con la
decision de la medida adoptada por parte del empresario.

No obstante lo anterior, el hecho de que el art. 47 ET no disponga el derecho del
trabajador a una indemnizacién, no quiere decir que el empresario no pueda acordar
con los trabajadores el abono de indemnizacién o, inclusive, el abono de una canti-
dad que complemente la prestacién por desempleo. Dichas cuantias, sin embargo, y
a diferencia de las indemnizaciones previstas legalmente, no estaran exentas de tri-
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butacién, sino que habra que descontar de las mismas las cuantfas correspondientes
al impuesto de IRPF y a la cotizacién a la Seguridad Social.

VL4. Prohibicién de realizacion de horas extraordinarias

El art. 47 ET dispone que durante el periodo en que se encuentre vigente la
medida de reduccién de jornada “no podrdn realizarse horas extraordinarias salvo fuerza
mayor”. El legislador no distingue si la prohibicién de realizacion de las horas extra-
ordinarias en caso de reduccién de jornada afecta a la totalidad de la plantilla o solo
a los trabajadores afectados por la medida de reduccién de jornada.

Hay posturas doctrinales tanto a favor como en contra de la extensién de la
prohibicién de la realizacién de horas extraordinarias a la totalidad de la plantilla.
Autores como LLANO SANCHEZ consideran que esta prohibicién de realizacién
de horas extras Gnicamente afecta a los trabajadores afectados por la medida. Por el
contrario, autores como DILLA CATALA entienden que la citada prohibicién debe
extenderse a la totalidad de la plantilla®.

En nuestra opinién, la extensién de la prohibicién a toda la plantilla no estarfa
justificada ante el desequilibrio e inseguridad que podria generar en empresas con
departamentos de funcionamiento independiente y en las que la medida de reduc-
cién de jornada solo aplicase a determinados departamentos. Y ello porque podria
ocurrir que un 4rea funcional viera su jornada reducida por motivos coyunturales de
la empresa pero que tal situacién no afectase a otros departamentos los cuales podri-
an tener actividad suficiente o incluso mayor actividad que requiriese la realizacién
de horas extras de los trabajadores asignados al mismo.

No obstante, lo cierto es que el legislador no ha establecido diferenciacién algu-
na, lo que permite dar cabida a las diferentes interpretaciones, debiendo analizar esta
prohibicién sobre el caso concreto y sus condiciones particulares.

VL5. Derecho a acciones formativas

Finalmente, y consecuencia de esas medidas de suspension del contrato o reduc-
cién de jornada al amparo del art. 47 ET, el legislador establecié que durante la dura-
cién de las mismas debfa promoverse el “desarrollo de acciones formativas vinculadas a
la actividad profesional de los trabajadores afectados cuyo objeto sea aumentar su poliva-
lencia o incrementar su empleabilidad”.

No obstante, el legislador no establece la forma en que se tiene que promover el
desarrollo de esas acciones formativas o las condiciones de las mismas. Es mds, ni
siquiera establece si la mencionada actividad formativa debe ser implementada por

© Ambas autoras en DILLA CATALA, Marfa José, “Suspension, reduccién temporal de jornada y fuerza
mayor”, en A.A.V.V. MONTOYA MELGAR, Alfredo y GARCIA MURCIA, Joaquin —Dirs.-), Comentario a la
Reforma Laboral 2012, Madrid: Civitas, 2012, pp. 151-174.
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el empresario (al que el coste de esta formacién podria no compensar) o por la
Administracion.

En definitiva, se trata de una medida indeterminada que, suponemos, esta falta
de un desarrollo reglamentario que, por el momento, no se ha producido.

Por otra parte, la inclusién de esta medida y la consideracién de que la misma
estuviera dirigida al empresario, hace que tengamos que valorar si la indetermina-
cién de la misma se produce intencionadamente como consecuencia del pensamien-
to que pueda tener el legislador de la dificultad o justificacién de tales acciones for-
mativas desde el punto de vista del coste de las mismas, ante la realidad de que las
medidas de reduccién de jornada o de suspensién de contrato de trabajo establecidas
se impusieron precisamente para aligerar el coste de la empresa.

VII. Medios de impugnacion de la medidas

Tanto el RDL 3/12 como la Ley 3/12 introducen cambios importantes en el régi-
men juridico de impugnacién de las medidas adoptadas en el marco de suspensiones
contractuales o reducciones temporales de jornada realizadas al amparo del art. 47 ET.

El hecho de haya desaparecido del propio proceso la necesidad de “autorizacién
administrativa” de la autoridad laboral ha conllevado la necesaria creacién de un
nuevo régimen juridico para la impugnacién, en el que la jurisdiccién social serd la
tinica competente para conocer de las distintas vias de impugnacién.

Es el propio art. 47.1 ET el que establece que las decisiones en materia de sus-
pensién del contrato o reduccién de jornada pueden ser impugnadas ante la jurisdic-
cién social mediante accién individual, o bien por conflicto colectivo, si la decisiéon
afecta a un numero de trabajadores que supera los umbrales del art. 51.1 ET.

Asi, en cuanto a la competencia jurisdiccional, los distintos juzgados y tribunales
serdn competentes en funcién de dos criterios basicos: (i) el nimero de trabajadores
afectados y (ii) el 4mbito territorial en el que la medida impugnada extienda sus
efectos.

De conformidad con lo anterior, deben tenerse en cuenta las reglas también con-
tenidas en los arts. 6, 7, 8 y siguientes de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, regulado-
ra de la jurisdiccién social (en adelante “LR]S”) para determinar los 6érganos compe-
tentes:

En este sentido, podran ser competentes los juzgados de lo social en los supuestos
de: (a) acciones individuales interpuestas por cada uno de los trabajadores afectados
por la medida o (b) acciones colectivas cuando la medida afecta a un ntimero de tra-
bajadores superior al de los umbrales del art. 51 ET y los efectos de dicha medida no
superen el ambito de circunscripcién del juzgado de lo social.

El Tribunal Superior de Justicia que corresponda serd competente en los supues-
tos de: (a) conflictos colectivos que extiendan sus efectos a un 4mbito superior al de
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la circunscripcion de un juzgado de lo social y no superior a una comunidad auténo-
ma o bien (ii) los procesos de oficio iniciados por la autoridad laboral de conformi-
dad con el proceso del art. 148 LR]S cuando los efectos no exceden del dmbito de
una comunidad auténoma.

Por tltimo, la Audiencia Nacional serd competente en los supuestos de: (a) con-
flictos colectivos cuando extiendan sus efectos en un dmbito superior al de una
comunidad auténoma o bien (ii) los procesos de oficio iniciados por la autoridad
laboral de conformidad con el proceso del art. 148 LR]S cuando los efectos se
extiendan més all4 del &mbito de una comunidad auténoma.”

Tal y como ya apuntabamos en el apartado V, al definir el proceso que debe
seguirse para implementar las medidas de reduccién de jornada o suspensién del
contrato de trabajo, el hecho de que el proceso en si mismo sea tnico y no distinga
tipos en funcién del ntimero de trabajadores afectados (siendo necesario seguir el
mismo proceso tanto si afecta a un solo trabajador como a la totalidad de la planti-
lla), no empece que los medios de impugnacion si se hallen configurados de forma
distinta en funcién del nimero de trabajadores afectados.

Con el nuevo régimen legal, tras la reforma laboral, la medida empresarial de sus-
pensién del contrato de trabajo o reduccién temporal de jornada acordada al amparo
del art. 47 ET puede ser objeto de tres tipos de impugnaciones:

i) Impugnacioén por la autoridad laboral.
ii) Impugnacién individual.
iii) Impugnacién mediante conflicto colectivo.

En este sentido el art. 24 del RD 1483/12 establece que al respecto de la impug-
nacién de las medidas ante la jurisdiccién se debera estar a lo dispuesto en la LR]S.

VIL.1 Impugnacién por la autoridad laboral (art. 148 b. y ss. de la LR]S)

La impugnacién de la decisiéon empresarial de suspensién o reduccién temporal
de jornada puede llevarse a cabo por la propia autoridad laboral de oficio en dos
supuestos regulados en el art. 148.b) LR]S*:

(i) cuando la autoridad laboral aprecie fraude, dolo, coaccién o abuso de dere-
cho en la conclusién de los acuerdos de suspensién o reduccién de jornada,
puede remitirlos a la autoridad judicial a efectos de su posible declaracién de
nulidad. Tal y como reza el tenor literal del articulo, esta via de impugna-

' El Tribunal Supremo serd competente en la resolucién de los recursos de casacién que se interpusiesen
contra las sentencias recaidas en los Tribunales Superiores de Justicia y la Audiencia Nacional en materia de
suspension del contrato y reduccién de la jornada.

# Articulo modificado por el art. 23.11 de la Ley 3/12.
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(i)

cién exigird que el proceso de suspension o reduccién de jornada concluya
con acuerdo.

cuando la entidad gestora de la prestacién por desempleo hubiese informado
que la decisién extintiva de la empresa pudiera tener por objeto la obtencién
indebida de las prestaciones por parte de los trabajadores afectados, por ine-
xistencia de causa legal de la situacién legal de desempleo. En este supuesto,
a diferencia del anterior ya no se requiere que necesariamente se haya con-
cluido el proceso con acuerdo sino que serd impugnable de oficio por la
autoridad laboral la decisién de la empresa.

La jurisprudencia del orden social principalmente dictada en materia de despido,
ha apreciado tradicionalmente la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de
derecho, entre otros, en los siguientes supuestos donde se producen vicios del con-
sentimiento:

(i)

(i)

(iif)

cuando la empresa predispone de manera deliberada la voluntad de los tra-
bajadores con maquinaciones engafiosas y medidas de presién como condi-
cionar el cobro de los salarios hasta entonces adeudados a la firma del acuer-
dOB;

cuando se amenaza a los representantes de los trabajadores con causarles un
mal si no firman el acuerdo, o cuando se doblega su voluntad mediante pre-
cio, recompensa o cualquier otro tipo de ventaja econémica o laboral; o, por
ejemplo, también,

cuando los representantes han sido engafiados mediante documentacion fal-
sa o cuando no les ha sido entregada informacién correcta®;

Respecto al propésito de obtencién indebida de prestaciones, podria considerarse
como tal, la inclusién de trabajadores que, de hecho, siguen trabajando a jornada
completa durante el perfodo de acceso a las prestaciones o simplemente la ausencia
total de justificacion de causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

Una vez impugnado de oficio por la autoridad laboral la medida de reduccién de
jornada o de suspensién del contrato, debemos determinar quiénes estan legitimados
pasivamente en este proceso.

Asi, estardn pasivamente legitimadas las partes firmantes del acuerdo, quienes en
el acto del juicio, deberdn alegar, en primer lugar, la postura procesal, de conformi-
dad u oposicién, que adoptan respecto a la pretension de la demanda. Respecto a la
tramitacién del procedimiento cabe destacar que este se seguird de oficio, atn sin la
asistencia de los trabajadores afectados.

»Vid. STSJ Catalufia 21 de noviembre de 1995 (AS 1995\4476).
*Vid. STJS] Catalufia 4 de mayo de 2010 (JUR 2010\306166).
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Al respecto de la admision de la demanda y resto del procedimiento de oficio se
estard a lo dispuesto en los articulos 149 a 152 de la LR]S.

VIL2. Impugnacién individual por el trabajador (art. 138 LR]S)

Tal y como sefialdbamos en el apartado V del presente comentario, si la decisién
de la empresa no supera los umbrales numéricos previstos por el art. 51 ET para el
despido colectivo, solo estaran legitimados para impugnar la medida en sede judicial
los trabajadores directamente afectados por ella y a titulo individual.

Con anterioridad al RD 13/12 y la Ley 3/12, para que el empresario pudiera
acometer medidas de suspensién de contratos y de reduccién temporal de jornada,
era preciso obtener la correspondiente autorizacién administrativa. Es por ello que
la impugnacién de la medida se producia una vez que ésta era autorizada mediante
el procedimiento de impugnacién de actos administrativos en materia laboral y de
Seguridad Social. El hecho de la que reforma laboral haya suprimido la necesaria
autorizacién administrativa, ha supuesto que fuese necesario establecer una moda-
lidad procesal especifica para la impugnacién de la decisién empresarial acudién-
dose al mismo procedimiento de impugnacién de decisiones empresariales en
materia de movilidad geografica y modificacién sustancial de las condiciones de
trabajo.

Es el capitulo V de la LR]S quien en su articulo 138 LR]S, establece el marco
legal para la impugnacién de las decisiones empresariales de movilidad geografica y
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo, y como novedad, de las deci-
siones de suspension del contrato de trabajo y reduccion temporal de la jornada
basadas en causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccioén.

El proceso se iniciard por demanda de los trabajadores afectados por la decisién
empresarial, aunque no se haya seguido el procedimiento de los arts. 40, 41 y 47 ET.
La demanda deber4 presentarse en el plazo de caducidad de los veinte dfas habiles
siguientes a la notificacién por escrito de la decisién a los trabajadores o a sus repre-
sentantes.

Tal y como reza el apartado segundo de este art. 138 LR]S, es importante desta-
car que cuando el objeto del debate verse sobre preferencias atribuidas a determina-
dos trabajadores, estos también deberan ser demandados al igual que también debe-
ran ser demandados los representantes de los trabajadores cuando, tratdndose de
suspensiones o reducciones de jornada de caracter colectivo, la medida cuente con
la conformidad de aquellos.

Uno de los puntos esenciales de este tipo de impugnacién es que, tal y como dis-
pone el apartado 12 del art. 138 LR]S, s6lo cuentan con legitimacién activa en este
procedimiento los trabajadores afectados. La legitimacién pasiva recaerd sobre el
empresario, si bien el régimen aplicable contempla dos supuestos de litisconsorcio
pasivo necesario:
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(i) si el objeto del debate versa sobre preferencias atribuidas a determinados
trabajadores, también deberan ser demandados estos;

(ii) si se trata de una suspensién o de una reduccién de jornada de caricter
colectivo, y durante el periodo de consultas el empresario ha alcanzado
acuerdo con los representantes de los trabajadores, también debera deman-
darse a éstos.

En cuanto al objeto de esta impugnacién individual es necesario diferenciar si el
proceso ha terminado sin acuerdo (produciéndose una decisién de reduccién o sus-
pensién unilateralmente decidida por el empresario) o el mismo ha concluido con
acuerdo de las partes durante el perfodo de consultas.

(i) Finalizacién con acuerdo.

Si el periodo de consultas finaliza con acuerdo, el art. 47 ET establece que la
decisién empresarial s6lo podra impugnarse por dolo, fraude, coaccién o abuso de
derecho. De hecho, establece el art. 47 ET que “cuando el periodo de consultas finalice
con acuerdo se presumird que concurren las causas justificativas” de la decision empre-
sarial”.

En este escenario de acuerdo, entre los motivos de impugnacién que cabrian por
esta via podrian plantearse, por ejemplo, la existencia de defectos en la determina-
cién de los representantes de los trabajadores que hubieran negociado con la empre-
sa en el periodo de consultas por no coincidir los representantes con aquellos demo-
craticamente elegidos, o la existencia de vicios del consentimiento en la aceptacién
del acuerdo por la representacién de los trabajadores.

(ii) Finalizacién sin acuerdo.

Si el periodo de consultas finalizé sin acuerdo, podran alegarse otras causas, pero
principalmente el objeto del proceso versara sobre la falta de justificacién de la deci-
sién empresarial.

Conforme a lo establecido en el art. 138.3 LRJS, una vez admitida a trdmite la
demanda, el 6rgano jurisdiccional puede, si lo estima conveniente, solicitar informe
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social sobre los hechos invocados como jus-
tificativos de la decisién empresarial de suspensién o reduccién temporal de jornada
y dem4s circunstancias concurrentes.

El procedimiento es urgente y de tramitacién preferente. El acto de la vista debe
celebrarse en los 5 dias siguientes a la presentacion de la demanda (si no se hubiera
recabado informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social). El mes de agosto
es habil a estos efectos y no es preceptivo el intento de conciliacién previa o la recla-
macién administrativa.

El apartado 6 del art. 138 LR]S establece que la sentencia que ponga fin al proce-
so deber4 dictarse en el plazo de 5 dias desde la celebracién de la vista y serd inme-
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diatamente ejecutiva. Contra la misma no cabra recurso, salvo cuando la medida
afecte a un ntimero de trabajadores igual o superior a los umbrales establecidos en el
art. 51 ET para el despido colectivo.

El fallo de la sentencia declarari la medida justificada, injustificada o nula. Se
declararé justificada o injustificada segin hayan quedado acreditadas o no, respecto
de los trabajadores afectados, las razones invocadas por la empresa.

En caso de declararse la medida injustificada, se reconocer el derecho del traba-
jador a ser repuesto a sus anteriores condiciones, asi como al abono de los dafios y
perjuicios que la decisiéon empresarial hubiera podido producir durante el tiempo que
ha producido efectos, es decir, basicamente implicara la condena al empresario a
pagar los salarios dejados de percibir hasta la fecha de reanudacién del contrato, o al
abono de las diferencias respecto de las prestaciones por desempleo recibidas duran-
te ese tiempo. Sin perjuicio, ademas, de tener que devolver el empresario, a la enti-
dad gestora, el importe de esas prestaciones.

En cuanto a la nulidad, la norma dispone que se declarard nula la decisién adop-
tada en fraude de Ley, la que elude las normas relativas al periodo de consultas, las
discriminatorias, las que violan derechos fundamentales y libertades publicas, y en
los demas casos de nulidad a los que hace referencia el art. 108.2 LR]S (es decir, los
relacionados con maternidad, paternidad y conciliacién o con el uso de los derechos
reconocidos a las victimas de violencia de género vy terrorismo —desde la Ley
3/2012— siempre que se declare que la decisién empresarial no tiene causa).

En este sentido es muy destacable que la nueva regulacién establece por tanto
que, ademds de las causas clasicas de nulidad, serdn también nulas aquellas medidas
que eluden lo previsto para el periodo de consultas.

En caso de que el trabajador no sea reintegrado en sus anteriores condiciones de
trabajo o el reingreso se llevase a cabo de modo irregular, el trabajador podra solicitar
la ejecucién del fallo ante el juzgado de lo social, y en su caso, solicitar que se decla-
re extinguida la relacién laboral con la indemnizacién prevista para la extincién del
contrato via art. 50 ET. En todo caso, debe tenerse en cuenta que operan los plazos y

requisitos establecidos para el incidente de readmisién contenidos en los arts. 279,
280y 281 LRJS.

VIL3. Impugnacion colectiva (art. 153 y ss. LR]S)

La posibilidad de impugnar la decisiéon empresarial de suspensién del contrato o
reduccién temporal de la jornada a través del procedimiento de conflicto colectivo
es una novedad introducida por el RDL 3/2012.

Tal y como reza el apartado 1 del articulo 153 LR]S “(...) se tramitardn a través del
presente proceso las demandas que afecten a intereses generales de un grupo genérico de tra-
bajadores 0 a un colectivo genérico susceptible de determinacién individual y que versen
sobre la aplicacién e interpretacion de una norma estatal, convenio colectivo, cualquiera que
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sea su eficacia, pactos o acuerdos de empresa, o de una decision empresarial de cardcter
colectivo, incluidas las que regulan el apartado 2 del articulo 40, el apartado 2 del articulo
41, y las suspensiones y reducciones de jornada previstas en el articulo 47 del Estatuto de los
Trabajadores que afecten a un niimero de trabajadores igual o superior a los umbrales pre-
vistos en el apartado 1 del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, o de una prdctica de
empresa y de los acuerdos de interés profesional de los trabajadores auténomos econémica-
mente dependientes, asi como la impugnacion directa de los convenios o pactos colectivos no
comprendidos en el articulo 163 de esta Ley. Las decisiones empresariales de despidos colec-
tivos se tramitardn de conformidad con lo previsto en el articulo 124 de esta Ley”.

Asi, la impugnacién colectiva a través de la modalidad procesal de conflicto
colectivo, no contiene ninguna previsién especial para la impugnacién de este tipo
de medidas empresariales, exigiendo Gnicamente que el ndmero de trabajadores
afectados sea igual o superior a los umbrales dispuestos para el despido colectivo en
el art. 51 ET; a saber, 10 trabajadores en empresa de menos de 100 trabajadores, 10%
de los trabajadores en empresas de entre 100 y 300 trabajadores 6 30 trabajadores en
empresas de mas de 300 trabajadores.

Este procedimiento de conflicto colectivo, al igual que el procedimiento contempla-
do en el art. 138 LR]JS, tendrd caricter urgente y serd de tramitacién preferente, salvo
sobre los procedimientos de tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas.

Un aspecto procesal muy importante es tener presente que la interposicién de la
demanda de conflicto colectivo, en su caso, paralizard la tramitacién de las acciones
individuales iniciadas, hasta que se resuelva el proceso colectivo.

Y una vez que esa resolucién sea firme, tendrd eficacia de cosa juzgada sobre el
proceso individual, es decir, no impedird la continuacién de la tramitacién de los
procesos individuales, pero lo decidido en el proceso colectivo vinculara al juez que
decida sobre la pretensién individual.

En cuanto al proceso en si mismo est4 regulado en los arts. 154 LR]S vy siguientes,
debiendo destacar algunos de sus puntos basicos en la regulacién:

— La legitimacién activa corresponde a los representantes de los trabajadores o a
la comisién designada al efecto por los trabajadores afectados por la medida®.

— Admitida a tramite la demanda, se citard a las parte dentro de los cinco dfas
siguientes para la celebracién de la vista, dictdndose sentencia en el plazo de
tres dfas.

— La sentencia, inmediatamente ejecutiva, se pronunciard en los mismos térmi-
nos que en el caso de seguirse el procedimiento del art. 138 LR]S, declarando
por tanto la medida justificada, injustificada o nula con los mismos efectos.

— Contra la sentencia cabe Recurso de Suplicacién en los términos previstos en el

articulo 191.3 f) LR]S).

# Vid. STS] Catalufia 23 de mayo de 2012 (AS 2012/1049).

164-168 icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econémicas y Empresariales,

n? 88, enero-abril 2013, ISSN: 1889-7045



SUSPENSION DEL CONTRATO O REDUCCION DE JORNADA DE TRABAJO

VIII. Medidas de apoyo a la suspension de contrato o la reduccion de
jornada como alternativas efectivas a la extincion

Con la finalidad de favorecer la adopcién de las medidas de suspensién del con-
trato de trabajo o de reduccién de jornada en virtud del art.47 ET, el legislador ha
querido mantener en la Ley 3/12 dos tipos de medidas (i) una a favor de la empresa y
que consiste en la bonificacién de las cuotas empresariales a la Seguridad Social; y
(ii) otra a favor de los trabajadores y consistente en la reposicién de las prestaciones
de desempleo que los trabajadores hubiesen percibido durante los periodos de sus-
pensién de contratos de trabajo o reduccién de jornada.

VIIL 1. Bonificacién de cuotas empresariales a la Seguridad Social

El art. 15 de Ia Ley 3/12 establece el derecho de las empresas a obtener una boni-
ficacion del 50% de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias
comunes que hayan sido devengadas por los trabajadores en situaciones de suspen-
sién de contrato o reduccién temporal de jornada.

La duracién de la aplicacién de esta bonificacién coincide con la situacion de
desempleo del trabajador y en ningiin caso podrd superar el limite de 240 dias de per-
cepcién por cada trabajador. Este limite de los 240 dias podria considerarse un revul-
sivo para el mantenimiento por el empresario de las medidas de suspensién del con-
trato de trabajo o de reduccién de jornada ya que, tras ese periodo de tiempo, el
empresario dejarfa de disfrutar de esa bonificacién de las cuotas con el consiguiente
incremento del coste social.

No obstante lo anterior, el empresario deberd cumplir una serie de requisitos para
tener derecho a las bonificaciones referidas. En concreto:

(i) En primer lugar, el empresario deberd comprometerse a mantener en el
empleo a los trabajadores que hubiesen resultado afectados por las medi-
das de reduccién de jornada o suspensién del contrato de trabajo durante
un periodo de al menos | afio a partir de la finalizacién de las medidas
adoptadas.

En caso de que se incumpliera esta obligacién, el empresario debe reinte-
grar las bonificaciones aplicadas respecto de los trabajadores afectados m4s los
recargos e intereses de demora. No obstante, esta obligacién de mantenimien-
to en el empleo no se entiende incumplida “cuando el contrato de trabajo se
extinga por despido disciplinario declarado como procedente, dimision, muerte, jubi-
lacién o incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez del trabajador”.

Asimismo, las empresas que “hayan extinguido o extingan por despido reco-
nocido o declarado improcedente o por despido colectivo” contratos de trabajo a
los que se haya aplicado las bonificacién anteriormente indicadas “quedardn
excluidas por un periodo de doce meses de la aplicacion de bonificaciones en las
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(i)

(iif)

(iv)

166-168

cuotas de la Seguridad Social”, afectando dicha exclusién al mismo ndmero de
contratos respecto de los que se hubieran aplicado las bonificaciones y con-
tando el perfodo de exclusién “a partir del reconocimiento o de la declaracion
de improcedencia del despido o de la extincién derivada del despido colectivo”.

Es de resaltar que el legislador no entra a considerar si se entenderia
incumplido o no este requisito si el empresario procediera al despido objeti-
vo individual de un trabajador de forma procedente por cualquiera de las
causas previstas en el art. 52 ET.

El empresario debera hallarse al corriente en el cumplimiento de sus obliga-
ciones tributarias y de Seguridad Social tanto en la fecha de alta de los tra-
bajadores como durante la aplicacién de las bonificaciones correspondien-
tes. En caso de que durante el periodo de aplicacién de las bonificaciones
existiese una falta de ingreso de las obligaciones tributarias y de Seguridad
Social referidas, el empresario perderd automaticamente las bonificaciones
respecto de las cuotas correspondientes a perfodos no ingresados en dicho
plazo, teniéndose en cuenta dicho periodo como consumido para el cémpu-
to del tiempo maximo de bonificacién.

El empresario no podrd haber sido excluido del acceso a los beneficios deri-
vados de la aplicacién de los programas de empleo por la comisién de infrac-
ciones muy graves no prescritas.

Las medidas temporales de reduccién de jornada o suspensién del contrato
de trabajo estuviesen dentro del marco temporal del 1 de enero de 2012 al
31 de diciembre de 2013. En concreto, el legislador dispone que el empresa-
rio tnicamente podrd aplicarse este derecho a las bonificaciones menciona-
das respecto de “las solicitudes de regulacién de empleo presentadas desde el 1 de
enero de 2012 hasta el 31 de diciembre de 2013”. Al haber desaparecido el
requisito de solicitud a la autoridad administrativa y ser el empresario por si
solo o por acuerdo con los representantes de los trabajadores los que deci-
dan la aplicacién de las medidas de suspensién de los contratos de trabajo o
reduccién de jornada, se abre el interrogante de si la simple comunicacién
de la intencién de adoptar las medidas previstas al amparo del art. 47 ET y
el inicio del periodo de consultas antes del 31 de diciembre del 2013 permi-
tirfan al empresario disfrutar de las bonificaciones.

Entendemos que, por analogia respecto al marco temporal en que se
producfa la comunicacién a los representantes de los trabajadores y a la
autoridad laboral, debe ser precisamente esa fecha de comunicacién de las
medidas e inicio del periodo de consultas a los representantes de los traba-
jadores (o a los trabajadores en su caso) la que debe tomarse en considera-
cién para conocer si se encuentra dentro del marco temporal establecido
por ley para la aplicacién de las bonificaciones del referido art. 15 de la Ley

3/2012.
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VIIL.2. Reposicion de la prestacion por desempleo

El empresario que hubiera procedido a la suspensién de los contratos de trabajo o
de reduccién de jornada por la via del art. 47 ET (o en el seno de un procedimiento
concursal) y, posteriormente, procediera a la extincién de los contratos de trabajo al
amparo del art. 51 0 52.c) ET o del art. 64 Ley 22/2003, los trabajadores que hubie-
ran tenido su contrato suspendido o reducida su jornada de trabajo y se extinguieran
sus contratos tendran derecho a la reposicion de la duracién de la prestaciéon por
desempleo de nivel contributivo por el mismo ndmero de dfas que hubieran percibi-
do el desempleo total o parcial con un limite maximo de 180 dias.

Este derecho a la reposicién de la prestacién por desempleo tendrd lugar Gnica-
mente en el caso de que:

“las suspensiones o reducciones de jornada se hayan producido entre el 1 de enero de
2012 y el 31 de diciembre de 2012, ambos inclusive; y el despido se produzca entre la
fecha de entrada en vigor de este Real Decreto-ley y el 31 de diciembre de 2013”.

Asi, esta medida de reposicion de las prestaciones tinicamente podré tener lugar
si las medidas de suspensién del contrato de trabajo o de reduccién de jornada se
producen antes del 31 de diciembre de 2012. Por el momento, a la fecha de cierre de
este comentario®, no se ha producido una ampliacién del referido plazo debiendo
esperar a una nueva reformulacién de este articulo para comprobar si el Gobierno
decide ampliar este plazo para la aplicacién de la reposicién de la prestacién por
desempleo para aquellos trabajadores que consuman su prestacién de desempleo
contributiva con motivo de situaciones de suspensién de contrato de trabajo o de
reduccién de jornada producidas a partir del 1 de enero de 2013.
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