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1. Listado de abreviaturas y siglas.

10.

1.

12.

13.

Dictamen en Derecho Laboral

CE: Constitucion Espafola de 1978.

ET: Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

LETT: Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo

temporal.

LGSS: Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

LISOS: Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el

texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
LOLS: Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical.

LOSITSS: Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

LPRL: Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.
LRJS: Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

LRML: Ley 3/2012: Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la

reforma del mercado laboral.

RD 1483/2012: Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba
el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspension de

contratos y reduccion de jornada.

RD-Ley 17/1977: Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de

trabajo.

Ss.: siguientes.
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2. Resumen del caso.

El objeto del presente Dictamen es dar respuesta a las cuestiones planteadas teniendo en
cuenta las concretas circunstancias que constituyen el supuesto objeto del presente Dictamen
y sus consecuencias juridicas, resultando necesario en primer lugar referir los antecedentes de

hecho del supuesto ahora analizado en los términos que pasamos a exponer:

1.- La mercantil Y, S.A., cuyo domicilio radica en Valladolid, se dedica a la actividad
del montaje de gafas y cuenta con una plantilla de 75 trabajadores que presta servicios en

un Unico centro de trabajo, ubicado en la provincia indicada.

2.- La division organizativa de los trabajadores que prestan servicios para Y, S.A. se
constituye por un area administrativa, a la que se encuentran adscritos 5 trabajadores, y
una mas numerosa area de montaje, en la que prestan servicios los 70 trabajadores

restantes.

3.- Y, S.A. arrastra pérdidas las cuales han persistido durante los ultimos tres
ejercicios consecutivos de la compaiiia. Las pérdidas se reflejan en los libros contables y se

derivan del desarrollo de la actividad ordinaria.

4.- La Direccion de la empresa ha tomado la decision de iniciar diferentes procesos de
reestructuracion operativa de la compaiia con el objetivo de adaptar la plantilla de la

misma a la actividad y carga de trabajo que en la actualidad tiene Y, S.A.

Por ello, el 1 de enero de 2017 decide afrontar un procedimiento de regulacion
temporal de empleo para lo cual plantea una reduccion de jornada al 50% que afecta a
20 trabajadores y una suspension de empleo y sueldo por seis meses que viene a afectar a

otros 30 trabajadores, todos ellos del area de montaje.

5.- Las medidas antes referidas no permitieron retomar la buena marcha econémica de
la compaiiia, y una vez finalizadas las reducciones de jornada y suspensiones de contrato
operadas, la Direccion de la empresa propone articular un despido colectivo a fin de
ajustar el volumen de plantilla al volumen de actividad de la mercantil, y asi reducir las

pérdidas que han sido contabilizadas.

6.- Un trabajador adscrito al area de administracion desarrolla su actividad desde
su domicilio particular. Para llevar a cabo la actividad dedica un despacho del que dispone

en el mentado domicilio.

Dictamen en Derecho Laboral
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Expuestos los presentes antecedentes de hecho, el andlisis de las cuestiones que han
sido planteadas en relacion con las vicisitudes juridicas que pueden surgir en el presente
supuesto nos lleva a tratar las siguientes cuestiones a lo largo del desarrollo del presente

Dictamen.

En primer lugar y como por todos es sabido, la crisis econémica que ha
protagonizado la actualidad de nuestro pais durante los ultimos afios ha dado lugar a
reformas labores de gran calado que se han ido sucediendo teniendo importantes
repercusiones tanto en términos tedricos como practicos, lo que ha significado el inicio de
nimeros expedientes de regulacion de empleo, en sus diferentes modalidades, con el
objetivo empresarial de paliar los dafios que la crisis econdmica ha provocado en las

mercantiles.

Es por lo anterior por lo que serd necesario estudiar en profundidad los diferentes
procedimientos de suspension de contratos y reducciones de jornada de los trabajadores que
prestan servicios en la compaiiia, pues estas medidas, provocadas por la existencia de una
causa que permite que entren en juego las mismas, podrian coadyuvar a la recuperacion

econdmicade Y, S.A.

Para ello sera necesario articular los procedimientos establecidos por el Real Decreto
1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada (en adelante,
RD 1483/2012), que ha tenido un protagonismo indiscutible como consecuencia de la
novedosa regulacion que el mismo ha ofrecido en esta materia y que fue aprobado en virtud
de la Disposicion final decimonovena, apartado 2°, de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, procedente del Real Decreto-ley

3/2012, de 10 de febrero, del mismo nombre (en adelante, LRML).

Analizaremos asi las principales novedades introducidas por el RD 1483/2012 y las

incidencias practicas a las que las mismas han dado lugar.

Dicha norma sera piedra angular de este Dictamen, al igual que la regulacién que sobre
la materia establece el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET),

como marco juridico basico de las relaciones laborales que existen en el seno de Y, S.A.

Dictamen en Derecho Laboral
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Por otro lado, la alusion realizada en relacién con la ubicacion del centro de trabajo en
el que se desarrolla la actividad que conforma el objeto social de Y, S.A. no es baladi, ya que
ello serd determinante para la posicion de la Autoridad Laboral competente que debera
participar en los expedientes de reduccion y suspension en los términos que analizaremos a lo

largo del presente Dictamen.

Ademas de lo anterior, estudiaremos como articular un procedimiento de despido
colectivo y su viabilidad en el presente supuesto, haciendo de nuevo alusion a lo establecido
por el RD 1483/2012, las causas que motivan el mismo y su posible calificaciéon como

procedente, improcedente o nulo.

Las anteriores controversias laborales tienen inevitables consecuencias en los derechos
de los trabajadores, por lo que resulta imprescindible tener en cuenta el papel tan importante
que ocupa la representacion legal de los trabajadores como garante de estos derechos, su
necesaria participacion en los periodos de consultas que deban ser articulados y, ademas, en la
posible huelga que pudiera convocarse en el seno de la compaiiia con el objetivo de paliar las

consecuencias de las medidas adoptadas por la Direccion de Y, S.A.

Asi, haremos un estudio del antiguo pero atn vigente Real Decreto-ley 17/1977, de 4
de marzo, sobre relaciones de trabajo (en adelante RD-Ley 17/1977), junto con la

jurisprudencia relevante que trata esta cuestion.

Al margen de las situaciones antes descritas, un trabajador adscrito al area de
administracion desarrolla su actividad desde su domicilio particular como asi aludimos en el
Antecedente de Hecho Sexto, método de trabajo que se encuentra en auge en la actualidad
pero que atn no dispone de un marco normativo que lo desarrolle y dé seguridad juridica a

situaciones como ésta.

No obstante, la prestacion de servicios desde el domicilio particular del trabajador
tiene una serie de connotaciones a las que haremos alusion y que resultan esenciales en la

relacion laboral en cuestion.

Entre ellas se encuentran materias tan importantes como la prevencion de riesgos
laborales, el control del tiempo de trabajo, la puesta a disposicion del trabajador de las

herramientas de trabajo necesarias o el control del empresario sobre su actividad.

Dictamen en Derecho Laboral
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Por altimo, y ante las vicisitudes que pudieran surgir que provocaran la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo, analizaremos mediante qué medios y bajo qué condiciones la
Inspeccion podra llevar a cabo sus actuaciones de comprobacion en el domicilio particular del
trabajador, para lo que serd ineludible referirnos a la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora
del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (en adelante, LOSITSS) en los

términos que expondremos a lo largo del presente Dictamen.
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3.  Analisis y respuesta a las cuestiones planteadas.
3.1 Cuestiones planteadas.

De acuerdo con los antecedentes de hecho expuestos, se suscitan las siguientes

cuestiones juridicas que pasaremos a resolver durante el desarrollo del presente Dictamen:

1. ;Coémo tendria que actuar la empresa? ;Qué pasa si no existiera representacion

unitaria ni sindical?

2. (Coémo repercutira la suspension y la reduccion de jornada ante las obligaciones

sociales de la empresa?
3. (Como repercutira la suspension sobre los derechos de los trabajadores?

4. Finalizado el periodo de suspension y reduccion de jornada, la situacion

econdmica que atraviesa la empresa se hace mas dificil, amplidndose las pérdidas.

(Podria la empresa plantearse un despido colectivo sobre las causas econdmicas

que fundamentaron la suspension de los contratos?

5. Si ante las medidas adoptadas por la empresa, los trabajadores se declararan en

huelga, ;ante qué limites organizativos se encontraria la empresa?
6. (Como identificariamos tal lugar de prestacion de servicios?
7. (Qué obligaciones tendria la empresa hacia tal lugar?
8. (Podria la Inspeccion de Trabajo actuar el tal lugar de prestacion de servicios?

9. En caso de actuacion de la Inspeccion de Trabajo, ;podria ésta actuar en tal lugar
de prestacion de servicios? ;Como se valorarian las obligaciones empresariales en

materia de prevencion de riesgos laborales?
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3.2 Normativa aplicable y doctrina.

Para la resolucion de las indicadas cuestiones juridicas planteadas debe acudirse a la

siguiente normativa, jurisprudencia y doctrina, de aplicacion a las mismas:
3.2.1 Normativa.
= Normativa Comunitaria.

1. Instrumento de Ratificacion del Convenio para la Proteccion de los Derechos
Humanos y de las Libertades Fundamentales, hecho en Roma el 4 de noviembre de
1950, y enmendado por los Protocolos adicionales nimeros 3 y 5, de 6 de mayo de

1963 y 20 de enero de 1966, respectivamente.
* Normativa Estatal.
1. Constitucion Espafiola de 1978.
2. Ley36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.
3. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

4. Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo

temporal.

5. Real Decreto 625/1985, de 2 de abril, por el que se desarrolla la Ley 31/1984, de 2

de agosto, de Proteccion por Desempleo.

6. Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

7. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

8. Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

9. Real Decreto-ley 16/2014, de 19 de diciembre, por el que se regula el Programa

de Activacion para el Empleo.

10. Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo.
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11.

10.

11.

12.

13.
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Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento
de los procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y

reduccion de jornada.

3.2.2 Jurisprudencia.

Sentencia del Tribunal Constitucional de 2 de febrero de 2017.

Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 31 de marzo de 2016.
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 18 de marzo de 2016.

Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 24 de septiembre de

2014.
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 12 de marzo de 2014.

Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, de 20 de septiembre de

2013.

Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, de 5 de diciembre de

2012.
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, de 11 de abril de 2005.

Sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, de 28 de septiembre

de 2012.

Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y

Leon, Sede de Valladolid, de 22 de junio de 2016.

Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia,

Sede de Sevilla, de 17 de septiembre de 2014.

Sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Superior de

Justicia de Madrid de 16 de abril de 2012.

Sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Superior de

Justicia de Murcia, de 25 de febrero de 1999.

11
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3.2.3 Doctrina.

A este respecto, a pesar de que la Doctrina no constituye fuente del Derecho en nuestro
ordenamiento, resulta relevante la misma para la resolucién de las cuestiones planteadas,

motivo por el que la traemos a colacidon a continuacion:

1. BAVIERA PUIG, I. (2014). Avances en la lucha contra el empleo irregular y el
fraude a la Seguridad Social. Revista Doctrinal Aranzadi Social, n® 9/2014. Base
de datos — Aranzadi. Consultado el 22 de noviembre de 2017.

2. MELLA MENDEZ, L. (2012). La suspensién del contrato y reduccion temporal
de jornada por causas economicas, técnicas, organizativas y de produccion tras
las reformas laborales de 2012. En Relaciones Laborales n® 23/24, Seccion de
Monografias. Editorial Wolters Kluwer. Base de datos — La Ley. Consultado el 28
de octubre de 2017.

3. MERCADER UGUINA, J.R. y PUEBLA PINILLA, A. (2013). Los
procedimientos de despido colectivo, suspension de contratos y reduccion de

jornada. Valencia: Tirant Lo Blanch.

4. MOLERO MANGLANO, C., PEDRAJAS MORENO, A. y SALA FRANCO, T.
(2012). La reforma de los expedientes de regulacion de empleo. Valencia: Tirant

Lo Blanch.

5. SEMPERE NAVARRO, A.V. y MARTIN JIMENEZ, R. (2012). Claves de la
Reforma Laboral de 2012 (Estudio del RDley 3/2012, de 10 de febrero, de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral). Navarra: Thomson

Reuters Aranzadi.

6. SERRANO GARCIA, J.M. (2002). Tratamiento del teletrabajo en el Acuerdo
Marco Europeo de 16 de julio de 2002. En Relaciones Laborales n° 21, Seccion
Doctrina. Editorial la Ley. Base de datos — La Ley. Consultado el 9 de noviembre

de 2017.
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3.3 Fundamentos juridicos.

3.3.1 Primera cuestion: ;Como tendria que actuar la empresa? ;Qué pasa

si no existiera representacion unitaria ni sindical?

Teniendo en cuenta la pretension de la empresa consistente en afrontar un
procedimiento de regulacion temporal de empleo mediante una reduccion de jornada del 50%
que afecte a 20 trabajadores del area de montaje, y una suspension de empleo y sueldo durante
seis meses que afectaria a otros 30 trabajadores del mismo area, hacemos ahora alusion a la

actuacion empresarial correspondiente para llevar a cabo dichos expedientes.

En primer lugar, en virtud de lo establecido en el articulo 47, apartado primero y
segundo, del ET, el empresario podra suspender los contratos o reducir las jornadas de los
trabajadores por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, de conformidad

con lo previsto en el citado articulo y su desarrollo reglamentario establecido mediante el RD

1483/2012, articulo 16 y ss.

En este sentido, y de conformidad con lo establecido en el articulo 16.3 del RD
1483/2012 aludido en relacion con el articulo 18.1 del mismo, las causas que concurran y que
justifican las medidas temporales de suspensiones de contratos y reducciones de jornadas han
de tener un caracter coyuntural, de manera que el alcance y duracion de las medidas

adoptadas sean adecuadas para la situacidon coyuntural en la que se encuentre la empresa.

Por otro lado, el procedimiento que ha de ser iniciado no estard supeditado al nimero de
trabajadores que se vean afectados ni al nimero de trabajadores de la plantilla de Y, S.A., por
lo que no habré via juridica posible mediante la cual eludir el expediente de suspension y
reduccidn, que se iniciara mediante comunicacion dirigida por la Direccion de la empresa a la
autoridad laboral competente y a la representacion legal de los trabajadores, por lo que se
abrird simultdneamente un periodo de consultas con éstos ultimos cuya duracién no podra

superar los quince dias.

Por contraposicion a los despidos colectivos, la ausencia de parametros numéricos para
articular el procedimiento al que venimos haciendo alusién provoca que las suspensiones y

reducciones de jornada que se lleven a cabo dependan, casi en exclusiva, de las causas

Dictamen en Derecho Laboral 13
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. . . 1 . . ’ ,
justificativas que concurran’, ya que en el supuesto de las reducciones de jornada si habra de

estarse, ademas, al porcentaje de reduccion de jornada que sea fijado.

Respecto a la Autoridad Laboral competente, en virtud del contenido literal del articulo
25.1 del RD 1483/2012, al afectar los expedientes a trabajadores de un tnico centro de trabajo
ubicado en Valladolid, la autoridad laboral estara constituida por el 6érgano designado por la
Comunidad Autonoma, en este caso Castilla y Leon, que es la Direccion General de Trabajo y

Prevencion de Riesgos Laborales.

A dicha Direccién habrd que remitir copia de la comunicacidon trasladada a los
representantes legales de los trabajadores junto con la documentacion que ha de acompanarla,

como asi es establecido por el articulo 19.1 del RD 1483/2012.

Ahora bien, en cuanto a la comunicacion remitida a los representantes de los
trabajadores junto con la documentacion necesaria, ésta habréa de respetar lo establecido en los
articulos 17 y 18 del RD 1483/2012 sobre el inicio del procedimiento y la documentacion que,
entre otros extremos, ha de justificar la concurrencia de la causa alegada y justificativa de la

medida adoptada.

Sin embargo, si en el concreto supuesto que ahora nos ocupa no existiera representacion
unitaria ni sindical, debemos tener en cuenta las especificaciones que pasamos a exponer a

continuacion.

Como bien sefiala D. Antonio Vicente Sempere Navarro® (2012), Magistrado de la Sala
de lo Social del Tribunal Supremo, en aquellos casos en los que no exista representacion legal
de los trabajadores, éstos ultimos, en aplicaciéon del articulo 41.4 del ET, podran ser

representados por una comision designada en los términos expuesto por el precepto indicado.

En primer lugar, debemos sefialar que la representacion unitaria de los trabajadores se
regula de conformidad con lo establecido en los articulos 62 y 63 del ET, por lo que
conforman la misma tanto los comités de empresa como los delegados de personal, en funcién

del numero de trabajadores existentes.

' MOLERO MANGLANO, C., PEDRAJAS MORENO, A. y SALA FRANCO, T. (2012). La reforma de los
expedientes de regulacion de empleo. Valencia: Tirant Lo Blanch, p. 33.

2 SEMPERE NAVARRO, A.V. y MARTIN JIMENEZ, R. (2012). Claves de la Reforma Laboral de 2012
(Estudio del RDley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral).
Navarra: Thomson Reuters Aranzadi, p. 207.
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Sin embargo, la representacion sindical de los trabajadores se regula en la Ley Organica
11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical (LOLS), y en muchas ocasiones su contenido es

desarrollado por los Convenios colectivos negociados.

Mientras la primera de las representaciones referida representa a la totalidad de la
plantilla, la segunda llevard a cabo sus funciones en representacion de los trabajadores

afiliados a la organizacion sindical en cuestion.

No obstante lo anterior, en el supuesto en el que en el inico centro de trabajo que se ve
afectado por las medidas de suspension y reduccion de jornada no exista representacion ni
unitaria ni sindical de los trabajadores, como ya hemos anticipado, estaremos a lo establecido
sobre este particular en el articulo 41.4 del ET puesto que el articulo 26 del RD 1483/2012
establece que para intervenir como interlocutores ante la empresa en el periodo de consultas
que se inicie estaran legitimados todos aquellos sujetos referidos en el articulo 41.4 del ET, en

las mismas condiciones establecidas en dicho precepto.

Nuevamente el legislador recurre al procedimiento de consultas que es regulado en
relacion con las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo ex articulo 41 del ET,
de manera que el apartado 4° de dicho articulo sienta un modelo de consultas y negociacion
entre empresario y representacion de los trabajadores que serd aplicable en diferentes
procedimientos, como en movilidad geografica, despidos colectivos o reducciones de jornada

y suspensiones de contratos de trabajo.

Por tanto, hemos de acudir a lo establecido en el articulo 41.1, apartado a), del ET, y en
su virtud, la representacion podra ser atribuida, a decision de los trabajadores del centro, entre

algunas de las siguientes opciones:

1. “a una comision de un maximo de tres miembros integrada por trabajadores

de la propia empresa y elegida por estos democradticamente”,

2. “a una comision de igual numero de componentes designados, segun su
representatividad, por los sindicatos mas representativos y representativos del
sector al que pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados para formar
parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion a la

. »
nusma .
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En primer lugar nos encontramos las comisiones ad hoc elegidas democraticamente por
los trabajadores que conforman la plantilla de la empresa a través de un modelo de base
asamblearia, dejando a voluntad de los trabajadores los criterios para la designacion de la
comision, que Unicamente tendra como limite el respeto a los principios democraticos, entre
los que se encuentran, a criterios de los autores D. Jesis R. Mercader Uguina y D* Ana de la

Puebla Pinilla® (2013), el principio de participacion, igualdad y mayoria.

En relacidn con este tipo de comisiones ad hoc se ha pronunciado la Sala de lo Social de
la Audiencia Nacional, en su Sentencia de 28 de septiembre de 2012, en un supuesto en el que
se habia articulado un procedimiento de despido colectivo, considerando que el desarrollo del

periodo de consultas a través de estas comisiones ad hoc:

“Ofrece menos garantias a los trabajadores puesto que situa al frente de la
negociacion a quienes no estan necesariamente habituados y preparados para tal

’

tarea’.

Por otro lado nos encontramos las comisiones sindicalizadas, que pueden ser una
alternativa a las comisiones ad hoc para articular la representacion de los trabajadores en el
procedimiento iniciado en aquellos supuestos en los no exista representacion legal de los
trabajadores, lo cual supondra la incorporacion de los sindicatos mas representativos a un

ambito en el que escasamente han tenido posibilidades de actuacion.

De este modo, y por contraposicion a la opcion anterior, intervendran los sindicatos mas
representativos en el periodo de consultas que sea llevado a cabo, ostentando una legitimacion
de una forma “mas garantista” si se nos permite, como consecuencia de la experiencia
obtenida por estos interlocutores y que, por razones obvias, no concurrird en la comision ad

hoc que pueda ser constituida.

Por lo expuesto, y el tenor literal del articulo 26 del RD 1483/2012 en relacion con el
articulo 41.4 del ET, seran los propios trabajadores del centro afectado quienes optaran por

atribuir su representacion ya sea a una comision ad hoc o a una comision sindicalizada.

> MERCADER UGUINA, J.R. y PUEBLA PINILLA, A. (2013). Los procedimientos de despido colectivo,
suspension de contratos y reduccion de jornada. Valencia: Tirant Lo Blanch, pp. 123 y 124.
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3.3.2 Segunda cuestion: ;Como repercutira la suspension y la reduccion de

jornada ante las obligaciones sociales de la empresa?

La aplicacion por el empresario, en este caso Y, S.A., de las medidas de suspension de
contratos y reducciones de jornada conllevara una serie de obligaciones para éste que habran
de ser seguidas por Y, S.A. a fin de cumplir con el procedimiento establecido en el RD

1483/2012.

De este modo, el articulo 20.6 del RD 1483/2012 establece que, una vez concluya el
periodo de consultas, sera el empresario quien habrd de comunicar a la autoridad laboral vy,
ademads, a los representantes legales de los trabajadores, o bien el acuerdo que haya sido
alcanzado por ambas partes en el seno del periodo de consultas, o bien la decision adoptada

por el empresario una vez que éste haya finalizado sin acuerdo.

Esta comunicacion debe contener el calendario con inclusion de aquellos dias en los que
vayan a tener lugar las suspensiones de los contratos o las reducciones de jornada para cada
uno de los trabajadores afectados por la medida y, ademas, en los supuestos de reducciones de
jornada, de igual modo habré de aludir al porcentaje de disminucion temporal que se haya

determinado, el periodo y el horario afectados.

Como bien sefiala D. Antonio Vicente Sempere Navarro* (2012), dicha comunicacion
empresarial remitida a la Autoridad Laboral serd trasladada por esta ultima a la entidad
gestora de las prestaciones por desempleo (articulo 20.8 del RD 1483/2012), recabando de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, el preceptivo informe, a aportar en un plazo
improrrogable de 15 dias desde que haya tenido lugar la notificacion a la Autoridad Laboral
del fin del periodo de consultas, en relacion con el contenido de la comunicacion y el

desarrollo del periodo de consultas (articulo 22 del RD 1483/2012).

Por consiguiente, la adopcion por el empresario de medidas de suspension o reduccion
de jornada tendrd inminentes consecuencias en la medida en que devengaran prestaciones por
desempleo a favor de los trabajadores afectados, si bien el empresario, en este caso, no sera
quien ostente obligacion alguna en la gestion e implantacion de esta prestacion pero ostentara

una posicion relevante en la medida en que habrd de comunicar a la entidad gestora de la

* SEMPERE NAVARRO, A.V. y MARTIN JIMENEZ, R. (2012). Claves de la Reforma Laboral de 2012
(Estudio del RDley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral).
Navarra: THOMSON REUTERS ARANZADI, p. 207.
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prestacion los periodos de actividad e inactividad de todos los trabajadores afectados por la

suspension o la reduccion de jornada.

Sin embargo, tal como establece el articulo 16.5 del RD 1483/2012 al que venimos
haciendo alusidn, tanto en los supuestos de suspensiones de contratos de trabajo como en los
de reducciones de jornada, habrd de promoverse acciones formativas que estén relacionadas
con la prestacion de servicios llevada a cabo por los trabajadores afectados, a fin de aumentar

la polivalencia o incrementar su empleabilidad.

Esta obligacion es también aludida por el apartado 4° del articulo 47 del ET, y sobre ella
se ha pronunciado la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leon,
Sede de Valladolid, Sala que conoceria del concreto supuesto que ahora nos ocupa para el
caso en el que las medidas adoptadas fueran impugnadas, en su Sentencia de 22 de junio de
2016, considerando que esta obligacion de acciones formativas vinculadas a la actividad
profesional de los trabajadores afectados nace como consecuencia de la aplicacion de las
medidas de suspension y reduccidn, llevandose a cabo las mismas con posterioridad a la
aprobacion de las medidas y como consecuencia de las mismas, no constituyendo condicion
sine qua non para la vélida adopcion de las medidas de reduccion y suspension que fueran

acordadas.

Sin embargo, la doctrina ha discutido esta obligacion de caracter formativo en la medida
en que parece incoherente que se imponga al empresario la realizacion de medidas de tal
indole cuando la situacion coyuntural en la que se encuentra la compafiia ha motivado la
adopcion de las medidas temporales de las que trae causa dicha obligacién’. Podriamos
considerar que éste seria un modo de superar la grave situacién econdmica que atraviesa la

compaiiia, mejorando asi la calidad profesional de su plantilla.

Por otro lado, el empresario mantendra la obligacion de mantener de alta al trabajador
durante el tiempo en el que despliegue sus efectos las suspensiones o reducciones de jornada
adoptadas, al igual que la cotizacion correspondiente al trabajador afectado, debiendo la
entidad gestora de la prestacion por desempleo a la que antes aludiamos ingresar inicamente
la aportacion que le corresponderia al propio trabajador, en virtud de lo establecido en el
apartado 2° del articulo 273 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (en adelante, LGSS).

> MOLERO MANGLANO, C., PEDRAJAS MORENO, A. y SALA FRANCO, T. (2012). La reforma de los
expedientes de regulacion de empleo. Valencia: Tirant Lo Blanch, pp. 46 y 47.
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En este caso, Y, S.A. no estard exonerado de esta obligacion, de la que, sin embargo, si
podré ser exonerado el empresario que haya articulado suspensiones o reducciones de jornada
por causa de fuerza mayor, puesto que como expresamente preve la Disposicion Adicional del
Real Decreto-ley 16/2014, de 19 de diciembre, por el que se regula el Programa de Activacion
para el Empleo, las empresas que, una vez hubiera resuelto la Autoridad Laboral, acuerden
dichas suspensiones o reducciones de jornada estardn ante la posibilidad de solicitar a la
Tesoreria General de la Seguridad Social la exoneracion de hasta el 100 por cien del pago de

la aportacion empresarial.

Por ultimo, y de conformidad con lo establecido en el articulo 47.2 del ET, durante el
periodo en el que se lleven a cabo medidas de reduccioén de jornada, no sera posible realizar
horas extraordinarios, excepto en los supuestos de fuerza mayor, las cuales constituirian horas
extraordinarias obligatorias ex articulo 35.3 del ET, prohibicion que afectard tanto al

empresario como a los trabajadores afectados por la medida.
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3.3.3 Tercera cuestion: ;Como repercutira la suspension sobre los derechos

de los trabajadores?

La suspension de los contratos de trabajo de 30 de los trabajadores del area de montaje
durante seis meses, tal y como establece el articulo 45 del ET, exonerara de las obligaciones
reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo, esenciales en toda relacion laboral, motivo por

el que el contrato de trabajo queda en suspenso durante el plazo referido.

Esta suspension no generard a favor del trabajador afectado el derecho a percibir
indemnizacion alguna por parte Y, S.A., tal y como refiere el articulo 16.4 del RD 1483/2012,
ya que no nos encontrariamos ante un supuesto de extincion del contrato que genere dicho
derecho, como si ocurriria en el caso en el que se hubiera articulado un procedimiento de

despido colectivo y no de suspensiones de contratos.

Esta ausencia de abono de indemnizacidon por parte del empresario a los trabajadores
afectados parece logica en la medida en que se trata de permitir a la empresas la superacion de
una situacioén coyuntural, por lo que la imposicion del pago de un importe indemnizatorio

seria contradictorio al fin perseguido por las medidas temporales impuestas®.

No obstante lo anterior, la ausencia de percepcion de salario por el trabajador como
consecuencia de la exoneracion de prestar servicios motivada por la suspension provoca que,
durante el tiempo en el que el contrato de trabajo esté en suspenso, el trabajador afectado se
encuentre en situacion legal de desempleo, por lo que tendra derecho de acceso a la prestacion
por desempleo, de conformidad con lo establecido en el articulo 267.1.b.1° de la LGSS, y
teniendo en cuenta las especialidades en cuanto a su tramitacion que establece el articulo 22
del Real Decreto 625/1985, de 2 de abril, por el que se desarrolla la Ley 31/1984, de 2 de

agosto, de Proteccion por Desempleo’.

Por otro lado, los trabajadores podran reaccionar contra la suspension de contratos que

haya sido acordada por las partes o adoptada unilateralmente por Y, S.A.

 MOLERO MANGLANO, C., PEDRAJAS MORENO, A.y SALA FRANCO, T. (2012). La reforma de los
expedientes de regulacion de empleo. Valencia: Tirant Lo Blanch, pp. 45 y 46.

7 Ley 31/1984, de 2 de agosto, de Proteccion por Desempleo ya derogada, pero sin que ello haya supuesto la
derogacion del Real Decreto 625/1985.
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No serdn ellos los Unicos legitimado para impugnar la decision empresarial de
suspender contratos y reducir jornadas. Como bien refiere D* Lourdes Mella Méndez® (2012),
el importante cambio que fue introducido mediante la reforma laboral de 2012 conllevo
modificaciones relevantes en los procedimientos de suspensiones de contratos y reducciones
de jornada, de manera que desaparecid la autorizacion administrativa de las suspensiones y

reducciones instadas.

Por tanto, si bien entonces era la Autoridad Laboral quien tomaba la decision,
autorizando o no la medida empresarial, y frente a ella eran los representantes de los
trabajadores, éstos Ultimos o el propio empresario quien impugnaban la medida, en la
actualidad, y tras la ya referida reforma, la decision final es adoptada por el propio empresario
de manera unilateral, por lo que serd la Autoridad Laboral, los representantes de los
trabajadores o éstos Ultimos quienes estaran legitimados para impugnar la medida adoptada de

manera unilateral por el empresario.

En este sentido, para el caso en el que el periodo de consultas hubiese finalizado con
acuerdo se presumira la concurrencia de las causas justificativas de la suspension y ésta solo
podra ser impugnada ante la Jurisdicciéon Social como consecuencia de la existencia de

fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion ex articulo 47.1 del ET.

Asi, la sentencia que dimane del procedimiento iniciado considerara la medida como
justificada o injustificada, y en este Gltimo supuesto, declarard la inmediata reanudacion del
contrato de trabajo suspendido, con la consecuencia establecida en el articulo 47.1 del ET, in

fine, tal y como establece dicho pronunciamiento judicial en los siguientes términos:

“Y condenara al empresario al pago de los salarios dejados de percibir por el
trabajador hasta la fecha de la reanudacion del contrato o, en su caso, al abono de las
diferencias que procedan respecto del importe recibido en concepto de prestaciones por
desempleo durante el periodo de suspension, sin perjuicio del reintegro que proceda
realizar por el empresario del importe de dichas prestaciones a la entidad gestora del

pago de las mismas”.

$ MELLA MENDEZ, L. (2012). La suspension del contrato y reduccion temporal de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion tras las reformas laborales de 2012. En Relaciones
Laborales n® 23/24, Seccion de Monografias. Editorial Wolters Kluwer. Base de datos — La Ley. Consultado el
28 de octubre de 2017.
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Sobre este particular, debemos resefar brevemente que si el numero de trabajadores
afectados supera los parametros determinados por el articulo 51.1 del ET para la tramitacion
del procedimiento de despido colectivo, como asi sucederia en el supuesto que ahora nos
ocupa, seria posible reaccionar frente a las medidas adoptadas mediante el procedimiento de
conflicto colectivo, en virtud del articulo 153.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,

reguladora de la jurisdiccion social (en adelante, LRJS).

Por ultimo, y como ya referiamos en la cuestion anterior, de conformidad con lo
establecido en el articulo 47.2 del ET, durante el periodo en el que se lleven a cabo medidas
de reduccion de jornada, no podran realizarse horas extraordinarios, salvo fuerza mayor, las

cuales constituirian horas extraordinarias obligatorias ex articulo 35.3 del ET.
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3.3.4 Cuarta cuestion: Finalizado el periodo de suspension y reduccion de
jornada, la situacion economica que atraviesa la empresa se hace mas
dificil, ampliandose las pérdidas. ;Podria la empresa plantearse un
despido colectivo sobre las causas econdmicas que fundamentaron la

suspension de los contratos?

Teniendo en cuenta la cuestion que ahora se nos plantea, resulta determinante en primer
lugar resefiar que, tal y como se desprende del tenor literal del Dictamen que ha sido
propuesto, el despido colectivo que podria plantearse la parte empresarial tendria lugar una
vez que ya hubieran finalizado las medidas de suspension de contratos y reduccion de jornada

que, recordemos, tienen caracter temporal.

Expuesto lo anterior, debemos indicar que la causa por las que Y, S.A. habria de
justificar la procedencia del despido colectivo cuyo procedimiento plantea iniciar es la causa
econdmica que habria justificado la adopcion de las anteriores medidas de suspension de
contratos y reducciéon de jornadas, si bien ésta se habria agravado como consecuencia del
aumento de las pérdidas de la empresa, por lo que podriamos discernir que las medidas
temporales que fueron adoptadas no fueron suficientes para sanear la situaciéon econdomica de

Y, S.A.

Por tanto, la cuestion que ahora se nos plantea no consiste en resolver si seria
legalmente posible llevar a cabo un expediente colectivo de extincidon de contratos mientras
aun estén vigentes las medidas temporales acordadas, cuestion que ya ha sido resuelta por
nuestros Tribunales, como por ejemplo en Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal

Supremo de 12 de marzo de 2014 y de 24 de septiembre de 2014.

Asi, lo relevante en estos supuestos radica en que se produzca un cambio sustancial de
las circunstancias y causas que conllevaron la adopcion de las medidas temporales de
suspension de contratos y reducciones de jornada, que lleven al empresario a una situacion tal

que requiera promover un nuevo procedimiento, en este caso de despido colectivo.

Ello fue lo acontecido en el supuesto resuelto por la Sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo de 31 de marzo de 2016, en la que el Alto Tribunal determina la
inexistencia de abuso de derecho o fraude en el actuar empresarial, cuya diccion literal es la

siguiente:
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“En el momento en que por la Junta Rectora de la Sociedad Cooperativa se
adopto el acuerdo de iniciar procedimiento de despido colectivo, se habia producido un
cambio sustancial y relevante con referencia a las circunstancias que se tuvieron en
cuenta para adoptar la medida de suspension temporal de empleo y reduccion de
jornada, que justifica el cambio operado y, por eso, excluye que la empresa, al
adoptarla cuando todavia estaba vigente aquella medida temporal (12 meses desde el 9
de junio de 2014), actuara con abuso de derecho o en fraude de ley, por lo que ninguna

consecuencia juridica debemos atribuir a esos hechos”".

Por tanto, como vemos, esta cuestion ha sido resuelta por nuestros Tribunales, los que
han validado la decision empresarial siempre y cuando exista una agravacion de las
circunstancias que, si bien dicho elemento si concurre en el supuesto de Y, S.A. éstas han sido
puestas de manifiesto por el empresario en el supuesto enjuiciado por el Tribunal Supremo
incluso antes de que finalizaran las medidas temporales que habian sido acordadas con

anterioridad.

En este mismo sentido se han pronunciado los Tribunales Suplicatorios, como por
ejemplo el Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, Sede de Sevilla, en su Sentencia de 17
de septiembre de 2014, la cual, con cita de la ya referida Sentencia del Tribunal Supremo de
12 de marzo de 2014, considera que no hay inconveniente legal para que durante una
situacion de suspension de la relacion contractual por causas econdmicas y productivas, pueda
la empresa adoptar una decision extintiva a través de un despido colectivo, por razones
objetivas, ya que en virtud de lo establecido en el articulo 45 del ET, la suspension exonera de
las obligaciones reciprocas y esenciales de trabajar y remunerar el trabajo, pero sin impedir

que durante ella se pueda proceder a la extincion.

Asi, ello exigird (i) o bien que concurra una causa distinta y sobrevenida de la invocada
y tenida en cuenta para la suspension temporal, (ii) o bien que, siendo la misma causa, se haya
producido un cambio fundamental, sustancial y notable en las circunstancias que motivaron

las medidas temporales.

Sin embargo, como venimos refiriendo, la controversia juridica ahora planteada consiste
en analizar si la agravacion de una causa econdmica que ya habia justificado medidas
temporales de suspensiones de contratos y reducciones de jornada valida la adopcion de un

despido colectivo en el seno de la misma empresa y con idénticos trabajadores afectados,
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aunque, reiteramos, los Tribunales se han pronunciado a favor de tal cuestion aun estando en

vigor aun las medidas de caracter temporal.

Por tanto, teniendo en cuenta lo anterior, en Y, S.A. concurriria una causa economica
incluso mas grave que la motivadora de las suspensiones de contratos y reducciones de
jornada anteriores en el area de montaje, por lo que, a priori, podria justificar la articulacion
de un procedimiento de despido colectivo en virtud de lo establecido en el articulo 51 del ET,
con las peculiaridades que ello conlleva, més si cabe en el supuesto en el que ya hubieran
finalizados las medidas temporales acordadas, ya que ello denotaria que éstas no habrian sido
suficientes ni habrian conllevado al fin perseguido, esto es el alcance de una situacion

econdmica 6ptima y competitiva en el mercado.

A este respecto, debemos recordar que tras la reforma introducida en 2012 por el
legislador, la cual se materializa en el RD 1483/2012, la decision del despido estd en manos
del empresario, tras la consecucion de un verdadero periodo de consultas en los términos
legalmente establecidos, pero sin que la adopcion final quede sujeta a una autorizacidon

administrativa como si sucedia con anterioridad a la reforma.

De este modo, una vez finalizara el periodo de consultas llevado a cabo de conformidad
con lo establecido en el articulo 7 del RD 1483/2012, fuere o no alcanzado acuerdo por las
partes, seran los legitimados para impugnar la decision del despido quienes, en fase judicial,
pondrian en tela de juicio la existencia de fraude o mala fe en la negociacion llevada a cabo
por el empresario en el de despido colectivo, a fin de articular un despido, previas
suspensiones y reducciones de jornada como consecuencia de una causa coyuntural que
realmente no fuera tal, sino que se tratara desde el inicio de una situacidon estructural que
habria de haber conllevado la tramitacion de un procedimiento de despido colectivo por Y,
S.A., por lo que Y, S.A. habria actuado de mala fe en la tramitacién de los expedientes

temporales a sabiendas de la insuficiencia de las medidas adoptadas.

Asi, debemos sefialar que las mismas causas que pueden justificar el despido colectivo
son validas igualmente para sostener medidas temporales de suspension de contratos y
reducciones de jornada, pues aquellas causas econdémicas que de conformidad con lo
establecido en el articulo 51.1 del ET justifican el despido colectivo, pueden ser suficientes
para promover las medidas temporales llevadas a cabo por Y, S.A. en el seno del centro de

trabajo ubicado en Valladolid en virtud de lo establecido en el articulo 47.1 del ET.
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Recordemos que el articulo 51.1 del ET establece que se considerard que concurren
causas economicas en aquellos supuestos en los que de los resultados de la empresa se
advierta una situacion econdmica negativa, ya sea por pérdidas actuales o previstas, o la
disminucion persistente del nivel de ingresos ordinarios o ventas, teniendo el caracter de
persistente cuando durante tres trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o de

ventas de cada trimestre sea inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior.

Por ello, las pérdidas constantes durante los tres Ultimos afios en las que se encontraba
Y, S.A. a la fecha en la que promueve las medidas temporales, junto con la agravacion de
dichas pérdidas durante los inmediatos seis meses siguientes, cumplirian a priori con los
requisitos que en cuanto a las causas econdmicas establece el articulo 51.1 del ET, motivo por
el que la empresa podria promover el procedimiento de despido, aunque cautelarmente
debamos advertir que la actuacion de Y, S.A. podria ser impugnada con base al razonamiento

expuesto.
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3.3.5 Quinta cuestion: Si ante las medidas adoptadas por la empresa, los
trabajadores se declararan en huelga, ;ante qué limites organizativos

se encontraria la empresa?

En primer lugar, debemos hacer alusion al articulo 4 del ET, que entre los derechos
basicos de los trabajadores recoge el de huelga, con el contenido y alcance que para el mismo
disponga su normativa especifica, esto es el Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre
relaciones de trabajo (en adelante, RD-Ley 17/1977). Asi, y de conformidad con lo
establecido en el articulo 45.1.f) del ET, el ejercicio de este derecho de huelga supondra la

suspension del contrato de trabajo del trabajador ejercitante.

Pero no sera la suspension del contrato de trabajo del huelguista la inica consecuencia
del ejercicio del derecho de huelga por los trabajadores, y ello por cuanto dicho ejercicio
limita los poderes empresariales durante el desarrollo de la huelga, de manera que las
facultades de contratacion, organizativas y disciplinarias propias del empresario no pueden
tener como fin o consecuencia la lesion del derecho de huelga constitucionalmente reconocido

ex articulo 28.2 de la CE.

Por tanto, para el caso en el que los trabajadores de Y, S.A. convocaran una huelga con
motivo de las medidas de restructuracion de plantilla llevadas a cabo por la compaiiia, ésta se
encontrarda como limitacion la imposibilidad de sustitucion de los huelguistas, ya sea mediante

técnicas de sustitucion internas o externas.

En este sentido, el articulo 6.5 del RD-Ley 17/1977 establece que durante el periodo de
tiempo que dure la huelga no podrd la empresa adoptar la decision de sustituir a los
trabajadores huelguistas mediante trabajadores que no estuviesen vinculados a la empresa en
el momento en el que es comunicada la misma, salvo que se produzca incumplimiento del
Comité en relacién con aquellos servicios que resulten necesarios para la seguridad de las
personas y cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria, instalaciones y materias primas,
entre otros, circunstancia tal que, a priori, no nos consta que concurra en el supuesto del

Dictamen propuesto.

De un lado, el esquirolaje interno, que consiste en la sustitucion de los trabajadores
huelguistas por trabajadores pertenecientes a la plantilla de la empresa pero que no secunden
la huelga, no puede ser utilizado por el empresario como medio para la sustitucién de los

trabajadores huelguistas por cuento éste no podra utilizar las facultades de movilidad
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funcional y geografica de los trabajadores a fin de impedir o limitar el ejercicio del derecho de

huelga.

Sobre este particular, la Sentencia del Tribunal Supremo de 18 de marzo de 2016
declara la vulneracion del derecho de huelga por haber tenido lugar una situaciéon de
esquirolaje interno, y ello por cuanto el empresario sustituyo a los trabajadores huelguistas
mediante medidas de movilidad interna, colocando en su lugar a otros trabajadores que

habitualmente no realizaban las funciones de aquéllos.
Asi, el Alto Tribunal colige lo siguiente:

“La sustitucion interna de huelguistas durante la medida de conflicto constituye
un ejercicio abusivo del ius variandi empresarial, derecho que, con los limites
legalmente previstos, corresponde al empresario en otras situaciones. Pero en un
contexto de huelga legitima el referido ius variandi no puede alcanzar a la sustitucion
del trabajo que debian haber desemperiado los huelguistas por parte de quien en
situaciones ordinarias no tiene asignadas tales funciones; ya que, en tal caso, quedaria
anulada o aminorada la presion ejercida legitimamente por los huelguistas a través de

’

la paralizacion del trabajo”.

De otro lado, el esquirolaje externo determina la imposibilidad de sustitucion de los
trabajadores huelguistas mediante trabajadores que no estuvieran vinculados a la empresa en
el momento en el que es preavisada la misma, lo que incluye la imposibilidad de concertar
con Empresas de Trabajo Temporal contratos de puesta a disposicion con el fin referido, ya
que la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal (en
adelante, LETT), en su articulo 8, excluye la celebracion de contratos de puesta a disposicion

mediante los cuales se pretenda sustituir a trabajadores en huelga en la empresa usuaria.

Del mismo modo, y como asi ha sido establecido por la propia Sala de lo Social del
Tribunal Supremo, en su Sentencia de 5 de diciembre de 2012, el empresario tampoco podra
recurrir al esquirolaje tecnoldgico para limitar el ejercicio del derecho de huelga, es decir, la
utilizacion de medios mecanicos o tecnologicos que no formen parte de la actividad habitual

de la empresa para lograr asi mantener la actividad.

Asi, el propio Tribunal Constitucional, en su Sentencia de 2 de febrero, con cita de la
Sentencia del Alto Tribunal ya referida de 5 de diciembre de 2012, determina que el

esquirolaje tecnoldgico vacia el contenido esencial del derecho de huelga al recurrirse al uso
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de prerrogativas empresariales dirigidas a impedir la eficacia del derecho de huelga, por lo
que concluy6 el Tribunal Supremo en su sentencia de 5 de diciembre de 2012 que la propia
naturaleza del derecho a la libertad de empresa ex articulo 38 de la CE no incorpora a su

contenido facultades de reaccion frente al paro convocado y secundado por los trabajadores.

A la vista de lo expuesto, el empresario vera ampliamente limitadas sus facultades de
direccion y organizacion del trabajo en la medida en que no podré afectar la actividad llevada
a cabo habitualmente por los huelguistas, limitando o impidiendo el desarrollo de la huelga
que haya sido convocada, pues ello vulneraria el derecho constitucionalmente reconocido a

los trabajadores ex articulo 28 CE.

Ademas de lo anterior, el empresario también verd limitadas sus facultades
disciplinarias puesto que el ejercicio del derecho de huelga no puede dar lugar a sancidon
alguna, ni supondra la extincion de la relacion de trabajo existente (articulo 6.1 del RD-Ley
17/1977), salvo que el trabajador durante el transcurso del periodo de huelga incurra en falta

laboral.

Por otro lado, traemos a colacidn el supuesto enjuiciado por la Sentencia de la Sala de lo
Social del Tribunal Supremo de 20 de septiembre de 2013, en la medida en el que el mismo

puede ser relevante teniendo en cuenta las concretas circunstancias concurrentes en el centro

de trabajo de Y, S.A.

Asi, tras tramitarse expediente de despido colectivo y acordarse un nimero determinado
de extinciones, los trabajadores afectados convocan y secundan una huelga en repulsa de las
medidas adoptadas, ante lo que la empresa responde aumentado el numero de extinciones
afectadas por el despido colectivo, como represalia frente a la huelga convocada por los

trabajadores.

En consecuencia, la Sala se pronuncia declarando la nulidad parcial del despido
colectivo, afectando tnicamente a la decision del empresario de aumentar el nimero inicial de
afectados, ya que ello vulnera el derecho de huelga constitucionalmente reconocido en el
articulo 28.2 de la CE. Asi, no se acreditd por la empresa mediante prueba suficiente la
existencia de causas sobrevenidas ajenas a la declaracion de huelga que pudieran justificar la
ampliacion del nimero de trabajadores afectados por el despido colectivo, por lo que acaba

declarandolo parcialmente nulo.
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De este modo, la conducta empresarial llevada a cabo en el supuesto anterior habria de
ser evitada por Y, S.A. en el desarrollo del procedimiento de despido colectivo que promueva
en el tnico centro de trabajo de Valladolid, ante el riesgo de que, a pesar de que concurrieran

las causas legalmente justificativas del despido, éste fuera declarado nulo en sede judicial.
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3.3.6 Sexta cuestion: ;Como identificariamos tal lugar de prestacion de

servicios?

De conformidad con el tenor literal del Dictamen propuesto, uno de los trabajadores por
cuenta ajena de Y, S.A., del 4rea de administracidon, viene a prestar servicios desde su
domicilio particular, en un despacho que ha habilitado en la vivienda a fin de llevar a cabo la

actividad.

A este respecto, debemos mencionar en primer lugar el articulo 13.1 del ET, que define

el trabajo a distancia en los siguientes términos:

“Aquel en que la prestacion de la actividad laboral se realice de manera
preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por este,

de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa’.

De igual modo, es de interés hacer alusion a la definicion que de esta modalidad de
trabajo, comunmente denominada teletrabajo, ofrece el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo’, acuerdo voluntario que tiene como objetivo establecer un marco general a nivel

europeo sobre teletrabajo, que sobre este particular establece lo siguiente:

“El teletrabajo es una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo,
utilizando las tecnologias de la informacion en el marco de un contrato o de una
relacion de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado igualmente en los

locales de la empresa se efectua fuera de estos locales de forma regular.

El presente acuerdo cubre a los teletrabajadores. Se entiende por teletrabajador

toda persona que efectua teletrabajo segun la definicion anterior”.

Por tanto, y teniendo en cuenta lo anterior, la prestacion de servicios por el trabajador en
la modalidad de teletrabajo conllevara que el domicilio del trabajador sea considerado lugar
de trabajo, quedando adscrito el trabajador a un centro de trabajo de la compaifiia, de
conformidad con lo establecido por el articulo 13.5 del ET, a efectos de ejercer los derechos
de representacion colectiva, si bien no sera en éste en el que desarrollard su prestacion de

servicios con caracter habitual.

? COMISION EUROPEA. (2002) Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, firmado el 16 de julio de 2002 en
Bruselas. https://www.uned.ac.cr/viplan/images/acuerdo-marco-europeo-sobre-teletrabajo.pdf

Dictamen en Derecho Laboral 31



Trabajo Fin de Master Universitario en el Ejercicio Profesional de la Abogacia Trigo Mufioz, Angela

Asi, ambas parte, tanto Y, S.A. como el teletrabajador, habran de formalizar por escrito
acuerdo mediante el que se establezcan las condiciones del trabajo a distancia (articulo 13.2
del ET), entre las que se encontrara la determinacion del domicilio particular del trabajador
como lugar de trabajo y prestacion de servicios, ya que, como puede comprobarse del tenor
literal del articulo 13.1 del ET ya mencionado, no necesariamente ha de ser el domicilio

particular del trabajador el lugar en el que ha de llevarse a cabo la prestacion de servicios.

De hecho, esta cuestion, la fijacion del lugar de trabajo de la relacion laboral, serd un
elemento a determinar por el propio trabajador, de manera voluntaria, por imperativo del

articulo 13.1 del ET.

Adicionalmente a lo anterior, es de interés resefiar que el empresario, en este caso Y,
S.A., no puede imponer al trabajador la prestacion de servicios a distancia en los términos a

los que venimos haciendo alusion.

Asimismo, de conformidad con lo establecido en el articulo 6.5 Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (en adelante, LISOS), en relacion con el apartado
3° del articulo 13 del ET, se ha considerado que constituye una infraccion leve en materia de
relaciones laborales individuales y colectivas no informar a los trabajadores a distancia sobre

las vacantes existentes en la empresa.

En relacion con lo expuesto, resulta interesante traer a colacion la Sentencia de la Sala
de lo Social del Tribunal Supremo de 11 de abril de 2005, analizando un supuesto en el que la
empresa habia obligado a los trabajadores a realizar el trabajo administrativo desde sus
propios domicilios, alcanzando un acuerdo colectivo con la representacion legal de los
trabajadores articulando un procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de

trabajo ex articulo 41 del ET.

A este respecto, la Sala determina que esta circunstancia no constituye una modificacién
del sistema de trabajo (de la herramienta o medio de trabajo empleado) que afecte a un
elemento esencial de la prestacion, ni tampoco un cambio completo de modalidad contractual,
en la medida en que el contrato de trabajo desarrollado en los locales de la empresa se

convierta en un contrato a domicilio.

El Alto Tribunal considera que nos encontramos ante un cambio en el régimen

contractual que unicamente afecta a una parte del contenido de la prestacion de trabajo, pero

Dictamen en Derecho Laboral 32



Trabajo Fin de Master Universitario en el Ejercicio Profesional de la Abogacia Trigo Mufioz, Angela

que excede del ambito de las modificaciones sustanciales reguladas de conformidad con lo
establecido en el articulo 41 del ET, porque “este precepto se refiere a las modificaciones
sustanciales que se produzcan en el marco de un determinado contrato de trabajo, pero no a

las condiciones que puedan determinar un cambio de régimen contractual”.

Segun la Sala, el desplazamiento del lugar de ejecucion de la prestacion de servicios no
solo excede de lo establecido en el articulo 41 del ET, sino del propio poder de disposicion de
la autonomia colectiva en la medida en que afecta la esfera personal de los trabajadores,
vulnerando la garantia de inviolabilidad del domicilio del trabajador ex articulo 18.2 de la
CE', por lo que debemos remitirnos a lo establecido en el articulo 13.2 del ET, debiendo

acordarse con el trabajador afectado, ya sea en el contrato inicial o en alguno otro posterior.

' THIBAULT ARANDA, J. (2006). Teletrabajo forzado a domicilio. En Actualidad Laboral n° 4, Seccion
Estudios. Editorial La Ley. Base de datos — La Ley. Consultado el 9 de noviembre de 2017.
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3.3.7 Séptima cuestion: ;Qué obligaciones tendria la empresa hacia tal

lugar?

La prestacion de servicios mediante la modalidad de teletrabajo permite la realizacion
de una pluralidad de actividades laborales, ya sea a jornada parcial o a jornada completa,
siendo una gran oportunidad para trabajadores con algin tipo de incapacidad o minusvalia

que les impida o dificulte el desplazamiento a las instalaciones de la empresa.

Sin embargo, ello no exime al empleador de todas aquellas obligaciones laborales con
respecto al teletrabajador, en este caso adscrito al drea de administracion, entre las que se
encuentren las que afecten de manera concreta al domicilio del trabajador como lugar en el

que se lleva a cabo la prestacion de servicios.

En este sentido, el apartado cuarto del articulo 13 del ET reconoce el derecho a una
proteccion adecuada en materia de seguridad y salud de los trabajadores a distancia, en
igualdad de condiciones que aquellos trabajadores que presten servicios desde las
instalaciones de la empresa, por lo que en ningln caso seria posible eludir lo establecido en la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales y su normativa de

desarrollo.

De este modo, el empleador es la persona responsable de adoptar las medidas necesarias
para la Optima proteccion de la salud y seguridad profesional del trabajador, ademas de
informar correctamente al trabajador sobre la politica interna de la empresa respecto a esta
modalidad de prestacion de servicios'', como asi alude el punto 8° del Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo, lo que evidentemente tendréd efectos directos sobre el lugar en el
que se presten servicios, sea el domicilio o cualquiera otra instalacion elegida por el
trabajador, ya que las caracteristicas de dicho lugar ha de cumplir con los estandares de

seguridad y salud adecuados.

En este sentido, y tal y como establece el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
que ya hemos aludido, se han de definir previamente al inicio de la prestacion de servicios a
distancia todas las cuestiones relacionadas con los equipamientos necesarios en el domicilio
del trabajador de Y, S.A. para llevar a cabo la actividad, incluyendo su responsabilidad y

coste.

' SERRANO GARCIA, J.M. (2002). Tratamiento del teletrabajo en el Acuerdo Marco Europeo de 16 de julio
de 2002. En Relaciones Laborales n° 21, Seccion Doctrina. Editorial la Ley. Base de datos — La Ley. Consultado
el 9 de noviembre de 2017.

Dictamen en Derecho Laboral 34



Trabajo Fin de Master Universitario en el Ejercicio Profesional de la Abogacia Trigo Mufioz, Angela

Asi, con caracter general, serd el empleador quien deberd poner a disposicion del
trabajador, instalar y mantener todos aquellos equipos necesarios, quedando a salvo la

utilizacion por el trabajador de sus propios medios para el caso en el que asi fuera acordado.

Correran a cargo del empresario aquellos costes originados por el teletrabajo, haciendo
especial hincapié por el Acuerdo Marco al coste derivado de las comunicaciones entre el

empresario y el teletrabajador, dotando a éste ultimo del correcto apoyo técnico.

Lo anterior no exime al trabajador de utilizar los equipamientos instalados con la
diligencia que preside toda relacion laboral, aunque, como hemos podido comprobar, recae
sobre el empresario el deber de proveer al trabajador de todos aquellos equipos e instalaciones

necesarios en su lugar de trabajo.

Por tanto, la relacion laboral en régimen de teletrabajo comporta especiales
circunstancias en materia de seguridad y salud, equipamiento y control tanto para el
empresario como para el trabajador, sin que ello suponga que tal relacion contractual no se
encuentre en el &mbito de aplicacion de la LPRL (articulo 3 de la misma), motivo por el que

habran de regir, en palabras del articulo 2 de la propia LPRL:

“los principios generales relativos a la prevencion de los riesgos profesionales
para la proteccion de la seguridad y de la salud, la eliminacion o disminucion de los
riesgos derivados del trabajo, la informacion, la consulta, la participacion equilibrada

v la formacion de los trabajadores en materia preventiva”.

Para ello, el empresario podria recurrir a la implantacion de medidas de prevencion de
riesgos tales como la instalacion de sistemas contra incendios, la instalacion de programas de
proteccion de los documentos puestos a disposicion del trabajador, el aseguramiento del
correcto estado y dimensiones del puesto de trabajo, que la altura en la que se encuentre la
pantalla coincida con la linea de vision horizontal del teletrabajador, las caracteristicas del
asiento y su graduacion, o la existencia de una correcta iluminacion o ventilacion, entre otras,
evaluando el lugar de prestacion de servicios a fin de que éste sea adecuado en relacidon con
las actividades que se ejecuten y de dar cumplimiento al deber general de proteccion del

empresario establecido por el articulo 14.1 de la LPRL.
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3.3.8 Octava cuestion: ;Podria la Inspeccion de Trabajo actuar en tal lugar

de prestacion de servicios?

Sobre la posible entrada de la Inspecciéon de Trabajo al domicilio particular del
trabajador a fin de llevar a cabo la actuacion inspectora que le caracteriza, debemos

mencionar en primer lugar que la LOSITSS, en el apartado 1° de su articulo 13 establece que:

“En el ejercicio de sus funciones, los inspectores de Trabajo y Seguridad Social

tienen el caracter de autoridad publica y estan autorizados para:

1. Entrar libremente en cualquier momento y sin previo aviso en todo centro de
trabajo, establecimiento o lugar sujeto a inspeccion y a permanecer en el mismo. Si el
centro sometido a inspeccion coincidiese con el domicilio de una persona fisica,
deberan obtener su expreso consentimiento o, en su defecto, la oportuna autorizacion

Jjudicial”.

De lo anterior se desprende que la prestacion de servicios por el trabajador Y, S.A. en su
domicilio conlleva especiales circunstancias en la medida en que la Inspeccion de Trabajo no
podra entrar libremente en su domicilio particular a fin de llevar a cabo las actuaciones
inspectoras necesarias, salvo que obtenga (i) o bien el expreso consentimiento de la persona

fisica o (i1) autorizacion judicial.

Estas restricciones de la accion inspectora van en linea con la obligacion de respeto a la
privacidad establecida por el articulo 8 del Convenio Europeo de Derechos Humanos'2. Sobre
este particular, muchos son los Inspectores de Trabajo que consideran que su intervencion en
los domicilios familiares o particulares tiene como elemento fundamental el factor sorpresa,
por lo que las restricciones consistentes en el consentimiento del empleado o autorizacion
judicial pueden dificultar su actuacion en este campo. Sin embargo, se ha primado la

proteccion de la privacidad ante la actuacion de la Inspeccion.

Por tanto, debemos dar una respuesta positiva a la cuestion planteada en la medida en
que la Inspeccién de Trabajo tendra entre sus facultades la de la entrada al domicilio del
trabajador como lugar de desarrollo de la prestacion de servicios, si bien habran de tenerse en

cuenta las especiales circunstancias que hemos mencionado, las cuales pueden dar lugar a

'2 BAVIERA PUIG, . (2014). Avances en la lucha contra el empleo irregular y el fraude a la Seguridad Social.
Revista Doctrinal Aranzadi Social, n® 9/2014. Base de datos — Aranzadi. Consultado el 22 de noviembre de
2017.
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diferentes problemas ya sea en la obtencion del consentimiento del trabajador como en la

autorizacion judicial referida.

Asi, nuestros Tribunales han llegado a justificar la negativa de los particulares a
permitir la entrada de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en sus domicilios
particulares, sin que tal conducta sea constitutiva de obstruccion a la actuacion inspectora,
como asi refiere la Sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal
Superior de Justicia de Murcia, de 25 de febrero de 1999, cuyo contenido literal refiere “la
negativa de la esposa del demandante a franquearle la entrada a ese supuesto centro de
trabajo, por tratarse de su domicilio, estd en principio perfectamente justificada. No

apreciandose por ello obstruccion a la labor inspectora.”.

Teniendo en cuenta lo anterior, resulta del todo imprescindible para el correcto
desenvolvimiento de la actuacién inspectora en supuestos como el que ahora nos ocupa la
obtencion de las correspondientes autorizaciones judiciales a fin de acceder al domicilio del
trabajador, vivienda del mismo y a su vez centro de trabajo y de prestacion de servicios, pues
lo contrario podria llevar a cabo la imposibilidad de constatacion por la Inspeccion tanto de
las condiciones laborales en las que se lleven a cabo las actividades del teletrabajador como
posibles situaciones fraudulentas y clandestinas en las que los particulares articulen centros de
trabajo en el seno de sus domicilios particulares carentes de las medidas de prevencion

legalmente exigidas.

Por ello, el articulo 76.5 de la LRJS prevé la posibilidad de solicitud por la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social y, en su caso, la Administraciéon laboral, de autorizacién
judicial para el caso en el que el centro de trabajo coincidiese con el domicilio particular de la
persona afectada y, ademas, €sta se opusiera a la actuacion inspectora, o existiera riesgo de
oposicion, siendo competente el Orden Social para el conocimiento de estas autorizaciones
judicial a las que venimos haciendo alusion, y no siendo susceptible de recurso la resolucion
judicial que denegara la practica de estas diligencias, salvo aquél que pueda ser interpuesto

contra la sentencia que recayese en el procedimiento.
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3.3.9 Novena cuestion: En caso de actuacion de la Inspeccion de Trabajo,
Jpodria ésta actuar en tal lugar de prestacion de servicios? ;Como se
valorarian las obligaciones empresariales en materia de prevencion de

riesgos laborales?

En los términos que hemos expuesto en la anterior cuestion, y teniendo en cuenta las
especificaciones establecidas por el articulo 13 de la LOSITSS, la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social podra actuar en el lugar de la prestacion de servicios, esto es en el domicilio
particular del trabajador de Y, S.A. del 4rea de administracion, donde deberd evaluarse el
correcto seguimiento de las obligaciones empresariales en materia de prevencion de riesgos
laborales, ya que, como hemos tenido oportunidad de exponer en la cuestion séptima, la
prestacion de servicios por parte del trabajador en su domicilio y no en el centro de trabajo de
la empresa no exime a Y, S.A. del cumplimiento de determinadas obligaciones en materia

laboral.

Asi, de conformidad con lo establecido en el articulo 14 LPRL, ¢l cual hemos tenido
oportunidad de mencionar en anteriores puntos, establece en su apartado primero tanto el
derecho de los trabajadores “a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo” como el correlativo deber empresarial de “proteccion de los trabajadores frente a los

riesgos laborales”.

Esta obligacion de proteccion del empresario se concreta en el apartado segundo del
precepto mencionado, y en cumplimiento del mismo, el empresario tiene el deber de
garantizar tanto la seguridad como la salud de todos y cada uno de los trabajadores a su
servicio, en todos los puntos y dmbitos que se encuentren relacionados con el trabajo. Asi,

habra de incluirse en el marco de responsabilidades del empresario:

l. la realizacion por el empresario de la prevencion de los riesgos laborales

integrando el desarrollo de la actividad preventiva en la empresa, y

2. la adopcion de todas aquellas medidas pertinentes para la correcta proteccion de la
seguridad y la salud de los trabajadores, que habra de englobar un plan de
prevencion de riesgos laborales, evaluacion de riesgos, informacion, consulta y
participacion y formacion de los trabajadores, actuacion en casos de emergencia y
de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud, y gestion del servicio de

prevencion.
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Por tanto, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social habrd de evaluar el
cumplimiento de las obligaciones empresariales que brevemente hemos referido, y que son
ampliamente desarrolladas por la LPRL, en cumplimiento de la funcion inspectora establecida
en el articulo 12.1.b) de la LOSITSS y lo estipulado en el articulo 9 de la propia LPRL, en
relacion con las exigencias de cumplimiento de las normas legales y reglamentarias, y el

contenido de los acuerdos y convenios colectivos.

Asi, una vez llevada a cabo la visita al domicilio del trabajador y finalizada la actividad
comprobatoria, constatado el cumplimiento o incumplimiento por el empresario de sus
obligaciones (estado del material utilizado por el trabajador, iluminacién de la estancia,
medios necesarios para el desarrollo de la prestacion de servicios, etc.), la Inspeccion podra
adoptar como medida el requerimiento al empresario que, en el plazo que sea sefalado,
adopte las medidas necesarias para el cumplimiento de la normativa y subsane las deficiencias
observadas en materia de prevencion de riesgos laborales, pudiendo incluso llegar a requerirse
por la Inspeccion, de conformidad todo ello con el articulo 22.2 de la LOSITSS, la
justificacion por el empresario de las deficiencias, ya que €ste seria el sujeto responsable del

desarrollo de las obligaciones referidas.

Sin embargo, no es esta la inica medida a adoptar por la Inspeccion para el caso en el
que se constate incumplimientos en materia de prevencion en el domicilio del trabajador, ya
que, de conformidad con lo establecido en el articulo 22 de la LOSITSS que hemos aludido,
podra también proponer recargos o reducciones en las primas de aseguramiento de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales, como consecuencia de la actuacion empresarial en
materia de prevencion, u ordenar la paralizacion de la actividad del teletrabajador para el caso
en el que concurriera un riesgo que sea considerado grave e inminente para la seguridad o

salud de éste.

No obstante lo anterior, la adopcion de las medidas ahora referidas no impiden que la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social no estime conveniente la propuesta de sancion al
empresario como consecuencia de los incumplimientos constatados, que tras la instruccion del
oportuno expediente, puede dar lugar a la imposicién de sancion en los términos establecido

por la LISOS.

En este sentido, el articulo 5.2 de la LISOS establece como infracciones laborales en
materia de prevencion de riesgos laborales todas aquellas acciones u omisiones de los

empresarios que provoquen el incumplimiento de las normas legales, reglamentarias y
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clausulas normativas de los convenios colectivos en materia de seguridad y salud laboral

sujetas a responsabilidad.

Asi, habré de estar al elenco de infracciones establecido por los articulos 11 y ss. de la
LPRL, que van desde la calificaciéon como leves, hasta las graves y muy graves, en funcién
del incumplimiento que sea constatado por las actuaciones de comprobacion de la Inspeccion,
lo que dar4 lugar a un acta de infraccion que habré de detallar los criterios de graduacion de la

sancion de conformidad con lo establecido en el articulo 39.3 de la LISOS.

Notificada el acta al empresario responsable, éste contard con un tramite de alegaciones
para alegar lo que a su derecho convenga ante el 6rgano competente para dictar resolucion, el
cual, tras un posible tramite de audiencia adicional (en caso de que las diligencias practicadas
indiquen la concurrencia de hechos diferentes o no coincidentes con los recogidos en el acta),
dictard resolucion que impondra o no la infraccidn inicialmente propuesta (articulo 52 de la

LISOS).

Asi, son nimeros los supuestos en los que nuestros Tribunales se han pronunciado sobre
la licitud, proporcionalidad y conformidad a Derecho de las actas de infraccion levantadas
frente a los empresarios como consecuencia de su negligente actuacion en materia de
prevencion de riesgos laborales, como asi podemos comprobar en la Sentencia de la Sala de lo
Contencioso-Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 16 de abril de
2012, por la que se estima el recurso de apelacion presentado por la Administracion frente a la
sentencia de instancia y se concluye que el acta de infraccion levanta contiene elementos
suficientes para considerar acreditada la infraccion de la normativa de prevencion de riesgos
laborales, y ello por cuanto el empresario y titular del centro de trabajo no habia adoptado las
medidas que fueran necesarias a fin de garantizar que cualquier otra persona que lleve a cabo
actividades en el mismo sean informadas e instruidas adecuadamente sobre aquellos riesgos
existentes y aquellas medidas de proteccion, prevencidon y emergencia, en la forma y con el
contenido establecidos en la normativa de prevencion de riesgos laborales, situacion
trasladable a la prestacion de servicios por el trabajador desde su propio domicilio, pues tal y
como hemos tenido oportunidad de exponer, ello no exime al empresario del cumplimiento de
las obligaciones que en materia de prevencion de riesgos laborales le son legalmente

impuestas.
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4.  Conclusiones/soluciones planteadas.

1. Para llevar a cabo por Y, S.A. un procedimiento de regulacion temporal de empleo,
tanto reducciones de jornada como suspensiones de empleo y sueldo, habrd de acudir
al procedimiento establecido por el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el
que se aprueba el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de

suspension de contratos y reduccion de jornada.

2. Las causas que concurran y que justifiquen las medidas temporales de suspensiones de

contratos y reducciones de jornadas han de tener caracter coyuntural.

3. En el supuesto en el que no exista representacion legal de los trabajadores, en el
procedimiento de regulacion temporal de empleo, éstos podran ser representados por
una comision designada en los términos expuesto por el articulo 41.4 del ET. Seran los
propios trabajadores del centro afectado quienes optaran por atribuir su representacion

ya sea a una comision ad hoc o a una comision sindicalizada.

4. Los expedientes de regulacion temporal de empleo tienen consecuencias en materia de
desempleo para los trabajadores afectados por las medidas. Sera el empresario quien
tendra que comunicar a la entidad gestora de la prestacion los periodos de actividad e

inactividad de los trabajadores afectados.

El empresario mantendrd la obligaciéon de mantener de alta al trabajador durante el
tiempo en el que despliegue sus efectos las suspensiones o reducciones de jornada

adoptadas.

5. La suspension de empleo y sueldo no generard a favor del trabajador afectado el

derecho a percibir indemnizacion alguna por parte Y, S.A.

6. La decision final es adoptada por el propio empresario de manera unilateral, por lo que
sera la Autoridad Laboral, los representantes de los trabajadores o éstos ultimos

quienes estaran legitimados para impugnar la medida adoptada.

7. Las mismas causas que pueden justificar el despido colectivo son validas igualmente
para sostener medidas temporales de suspension de contratos y reducciones de
jornada, pues aquellas causas econémicas que de conformidad con lo establecido en el

articulo 51.1 del ET justifican el despido colectivo pueden ser suficientes para
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1.

12.

13.

Dictamen en Derecho Laboral

promover las medidas temporales, radicando la diferencia entre las mismas en el

caracter coyuntural existente en este tltimo supuesto.

La tramitacion de un despido colectivo estando vigentes medidas temporales
adoptadas con anterioridad requiere (i) o bien que concurra una causa distinta y
sobrevenida de la invocada y tenida en cuenta para la medida temporal, (ii) o bien que,
siendo la misma causa, se haya producido un cambio fundamental, sustancial y

notable en las circunstancias que motivaron las medidas temporales.

El articulo 4 del ET recoge el derecho de huelga de los trabajadores como uno de sus
derechos bésicos, el cual habra de tener el contenido y alcance que para el mismo
disponga su normativa especifica, esto es el Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo,

sobre relaciones de trabajo.

Para el caso en el que los trabajadores de Y, S.A. convocaran una huelga con motivo
de las medidas de restructuracion de plantilla llevadas a cabo por la compaiia, ésta se
encontrara como limitacion la imposibilidad de sustitucion de los huelguistas, ya sea

mediante técnicas de sustitucion internas o externas.

La propia naturaleza del derecho a la libertad de empresa ex articulo 38 de la CE no
incorpora a su contenido facultades de reaccion frente al paro convocado y secundado

por los trabajadores.

El teletrabajo es una forma de organizacidon y/o de realizacion del trabajo en el cual
son utilizadas las tecnologias de la informacion para el desarrollo de la actividad
propia del contrato de trabajo suscrito por las partes. Asi, aquella prestacion de
servicios que podria ser realizada igualmente en los locales de la empresa es efectuada

fuera de estos locales por el trabajador de forma regular.

La prestacion de servicios por el trabajador en la modalidad de teletrabajo conllevara
que el domicilio del trabajador sea considerado lugar de trabajo, quedando adscrito el
trabajador a un centro de trabajo de la compaiiia a efectos de ejercer los derechos de

representacion colectiva.

La prestacion de servicios en la modalidad de teletrabajo no puede ser impuesta por el
empresario mediante el procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones

de trabajo, ya que ello supondria un cambio en el régimen contractual.
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El articulo 13 del ET reconoce el derecho a una proteccion adecuada en materia de
seguridad y salud de los trabajadores a distancia, en igualdad de condiciones que

aquellos trabajadores que presten servicios desde las instalaciones de la empresa.

Se han de definir previamente al inicio de la prestacion de servicios a distancia todas
las cuestiones relacionadas con los equipamientos necesarios en el domicilio del
trabajador de Y, S.A. para llevar a cabo la actividad, incluyendo su responsabilidad y

coste.

La Inspeccion de Trabajo no podrad entrar libremente en el domicilio particular del
teletrabajador a fin de llevar a cabo las actuaciones inspectoras necesarias salvo que
obtenga (i) o bien el expreso consentimiento de la persona fisica o (ii) autorizacion

judicial.

La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social habra de evaluar el cumplimiento de las
obligaciones empresariales en materia de prevencion de riesgos laborales, en
cumplimiento de la funcién inspectora establecida en el articulo 12.1.b) de la

LOSITSS.

Varias son las medidas que podra adoptar la Inspeccion de Trabajo para el caso en el
que constatara en el domicilio del trabajador incumplimientos en materia de
prevencion por el empresario, entre las que se encuentran el requerimiento de
subsanacion de deficiencias, proponer recargos o reducciones en las primas de
aseguramiento de accidentes de trabajo y enfermedades empresariales, o incluso la

paralizacion de la actividad.

La adopcion de las medidas ahora referidas no impiden que la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social no estime conveniente la propuesta de sancién al empresario como
consecuencia de los incumplimientos constatados, y tras la instruccion del oportuno
expediente, dé lugar a la imposicién de sancidon en los términos establecido por la

LISOS.
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5. Anexos.

1. Comunicacion de intencion de despido colectivo por parte de la empresa a la

Representacion Legal de los Trabajadores.

A/A. de la Representacion Legal de los Trabajadores de Y, S.A.

En Valladolid, a [#] de [#] de [ #]

Muy Sres. nuestros:

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 51.2 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (ET), mediante la presente procedemos a comunicarles formalmente la
intencion de la Direccion de esta Compaiiia de iniciar un procedimiento de DESPIDO
COLECTIVO en el centro de trabajo de Valladolid de Y, S.A., que podria afectar a un total
de [#] de sus empleados. Este procedimiento se llevard a cabo en el unico centro de la

Compaiiia, situado en Valladolid.

A estos efectos, tal y como esta previsto en el mencionado articulo 51 del ET, se les comunica
fehacientemente dicha intencion como tramite legalmente previsto con caracter previo a la

apertura del correspondiente periodo de consultas por parte de la Empresa.

En este sentido, tal y como indica el apartado 2 del articulo 51 del ET, le requerimos para que
en el plazo maximo de los mencionados siete (7) dias desde la fecha de la presente (hasta el
[#] de [#%] de [#]) procedan a la constitucion de la Comisiéon Representativa de los
trabajadores para la negociacion de la medida de extincion de contratos de trabajo,

comunicando a esta Direccion los miembros que la conforman.

La falta de constitucion de dicha Comision Representativa no impedira el inicio y transcurso
del periodo de consultas y su constitucion con posterioridad al inicio del mismo no

comportara en ningun caso la ampliacion de la duracion de éste.
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Sin otro particular, quedamos a su entera disposicion para ampliar o aclarar el contenido de la

presente comunicacion.

Fdo.: D. [#] RECIBI
Y, S.A. Representacion Legal de los Trabajadores de Y, S.A.
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