
Los expedientes de suspensión temporal y de reducción de jornada se han 
convertido en la mejor alternativa frente a despedir a parte de la plantilla 

La difícil situación de nuestra economía se ha cebado con el empleo. A ningún 
empresario le gusta verse obligado a despedir, pero a veces es la única forma. ¿O no?  
Pues bien, es posible salir adelante evitando despidos a través de los expedientes  
de suspensión o de reducción de jornada. Te explicamos cuál es el procedimiento.

A la calle...

por un tiempo

Aunque los expedientes 
de suspensión de con-
trato o la reducción de la 
jornada eran figuras ya 

recogidas en la legislación laboral 
española, lo cierto es que no fue 
hasta 2009 cuando empezamos 
a familiarizarnos con ellos. ¿Pero 
qué es un ERE de suspensión? “El 
expediente de suspensión de con-
trato de trabajo es el procedimien-
to de solicitud a la autoridad labo-
ral para suspender los contratos de 
trabajo durante un tiempo limita-
do en el que los trabajadores se en-
cuentran en situación de desem-
pleo”, explica Rubén Agote, socio 
del bufete Cuatrecasas, Gonçalvez 
Pereira. Durante el periodo en que 
el trabajador ve suspendido su 
contrato, puede acceder al cobro 
de la prestación de desempleo. 

Por lo que respecta al ERE de 
reducción de jornada, el llama-
do modelo alemán, consiste en 
un recorte de la misma (del 10% 
al 70%), a la par que el empleado 
puede completar su retribución 
cobrando la parte proporcional de 
sus días acumulados de paro.

Aunque las cifras de ERE se ha-
yan elevado en los últimos tiem-
pos, desde Comisiones Obreras 
(CC OO) se hace hincapié en que 
“sólo el 3,5% de las extinciones 
de empleo que se hicieron en 
2010 fueron a través de un ERE. 
El resto son despidos individuales 

o no renovaciones de contratos 
temporales”. Esto se debe a que el 
ERE es una herramienta emplea-
da esencialmente por empresas de 
un tamaño grande, mientras que 
el tejido empresarial español está 
compuesto por pequeñas y media-
nas empresas. 

El sindicato recalca que “se suele 
dar en sectores industriales con 
mucha capacidad de mano de 
obra intensiva”. Además, recuer-
da que “el ERE conlleva una cier-
ta negociación y control, pues la 
empresa tiene que rendir cuentas, 
por lo que muchas veces se intenta 
eludir mediante despidos indivi-
duales o no renovaciones”.

Rubén Agote aclara que “los ex-
pedientes de suspensión se pue-
den encadenar, siempre que se 
mantenga la existencia de la causa 
que lo motiva y el carácter coyun-
tural de la misma. Si una dificul-
tad deviene en permanente, en-
tonces deberá convertirse en 
un expediente de despido”.

fórmulas flexibles
Junto al expediente de sus-
pensión simple, que se limi-
ta a interrumpir la actividad 
de la empresa por un tiempo 
determinado, hay otras fórmulas 
que ofrecen una gran flexibilidad:
Alternativo. Como explica el 

abogado de Cuatrecasas, Gonçal-
vez Pereira, “el expediente de 

suspensión puede afectar a toda 
la plantilla o a parte de ella. Es 
habitual que en la negociación de 
los términos de suspensión se es-
tablezcan sistemas de turnos, por 
lo que la suspensión se distribuye 
entre la plantilla de forma rotato-
ria, minorando de esa manera el 
efecto que tendría que la suspen-
sión afectase solamente a unos tra-
bajadores y no a otros”.

Intermitente. Hay casos en los 
que el expediente implica una su-
cesión de suspensiones duran-

capital humano

Los expedientes 
temporales  
y de reducción 
de jornada 
permiten 
mantener el 
empleo. 

➥
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el boom de los ere

En 2009 se produjo el auténtico punto de 
inflexión de los expedientes de suspen-

sión y de reducción de jornada. En aquel 
año, el número de trabajadores afectados 
por los ERE temporales se multiplicó por 
4,5 (supusieron un 85% del total de los ERE 
presentados), aunque en 2010 disminuyó, 

volviendo el año pasado a un nivel 
cercano al de 2008. Los empleados 
que redujeron su jornada mediante 
expediente se multiplicaron por 

siete en 2009. Y desde enton-
ces la cifra no ha dejado de 
crecer, especialmente desde 

que el Gobierno comenzó a 
hablar del llamado modelo 

alemán de reducción de 
jornada. En los últimos 
tres años, esta figura se 

ha disparado. En 2008, sólo un 2% 
de los contratos afectados por un 

ERE se traducían en una reducción de 
jornada. En mayo de 2011, ya suponía 

un 24,3% del total. Estas cifras hacen 

pensar que las medidas aprobadas por 
el Gobierno para flexibilizar las plantillas 
han dado fruto.  Según Díaz Canseco, 
estas reducciones “las están utilizando 
esencialmente empresas de automoción, 
industria auxiliar y algunas de banca”.

“Si se mantiene 
la causa que 
motivó el 
expediente de 
suspensión, éste 
se puede encadenar”

Rubén Agote, socio de 
Cuatrecasas, Gonçalves Pereira:

“La Administración  
no tiene mucha 
capacidad de 
denegar el 
expediente, salvo 
que exista dolo o fraude”

“La suspensión 
hace posible un 
ajuste eficaz en 
un momento 
concreto y 
permite retener mejor el 
capital humano”

José Díaz Canseco,  
profesor de EAE:

Joaquín Garralda,  
profesor de IE Business School:

los expertos dicen

Afectados por Ere de suspensión  
y reducción de jornada
*Cifras acumuladas  
en los cinco  
primeros meses  
de 2011.
Fuente: Ministerio  
de Trabajo e Inmigración
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te periodos cortos de tiempo, 
alternadas con otros de trabajo. 
Por ejemplo, cabe la posibilidad 
de interrumpir la suspensión, si la 
situación mejora. “En caso de que 
sea necesario reincorporar a los 
trabajadores a sus puestos por una 
mejoría en las causas que motivan 
el expediente, se permite que que-
den temporalmente desafectados 
de la suspensión y se reincorporen 
el tiempo necesario. De este modo, 
la suspensión de trabajo deviene 
en intermitente”, aclara Argote.

Flexibilidad sin despidos
Además de para reducir los gastos 
de nóminas durante los peores 
momentos, los ERE de suspensión 
temporal y reducción aportan 
otras ventajas a la empresa:

Retener el talento. En mu-
chos casos, nuestra plantilla cuen-
ta con un know how que no convie-
ne desaprovechar. La suspensión 
nos permite seguir contando con 

trabajadores cualificados cuando 
se restablezca la actividad. “La 
suspensión hace posible un ajuste 
eficaz a una circunstancia tempo-
ral, permitiendo retener el talento 
de los trabajadores ya integrados 
en la empresa”, explica el aboga-
do. Joaquín Garralda, profesor 
de Estrategia y RSC de IE Business 
School, añade: “Cuando se hace 
un ERE, normalmente se piensa 
que se puede prescindir de los ‘me-
nos buenos’. Sin embargo, los que 
se quedan, el talento que quiere la 
empresa, puede que decidan irse 
si ven que la compañía no se ha 
portado bien. Tal vez piensen que 
esta vez han mantenido el puesto 
pero pueden ser los siguientes, por 

lo que no serán ‘leales’ cuando se 
recupere la economía”. 

Agote señala que “los expedien-
tes de suspensión se pueden enca-
denar, siempre que se mantenga la 
existencia de la causa que lo mo-
tiva y el carácter coyuntural de la 
misma. Y si una dificultad deviene 
en permanente, deberá convertir-
se en un expediente de despido”. 
Para José Díaz Canseco, profesor 
de EAE, “si las cosas no evolucio-
nan favorablemente, se puede 
convertir el ERE temporal en ERE 
de extinción. Aporta ese puente”.

¿Y para los trabajadores?
Quedarse sin trabajo una tempo-
rada o ver reducida la jornada no 

Los requisitos para el 
acceso y tramita-

ción son similares a los 
del ERE de extinción. 
El Estatuto de los 
Trabajadores recoge 
las causas que dan de-
recho a solicitar estos 
expedientes (ver Las 
medidas del Gobierno). 
Sea cual sea la causa 
alegada, habrá que 
acreditarla y justificar 
su razonabilidad.
Si tenemos claro que 
la situación encaja 
en los presupuestos 
fijados por la ley, el 
procedimiento es:
Comunicación y 
solicitud. Agote 
explica que todo 
empieza “mediante 
la comunicación a la 

representación legal 
de los trabajadores y 
a la autoridad laboral. 
Junto a la solicitud y 
comunicación se debe 
presentar la docu-
mentación referida 
a la causa alegada 
por la empresa como 
justificativa de la medi-
da. Será la estricta-
mente necesaria para 
acreditar la concu-
rrencia de la causa y 
que se trata de una 
situación coyuntural 
de la actividad de la 
empresa. Si la causa 
es económica, la do-
cumentación exigible 
se limitará al último 
ejercicio económico y 
las cuentas provisio-
nales del vigente. En 

empresas de más de 
50 trabajadores se de-
berá presentar un plan 
de acompañamiento 
social”. Díaz Canseco 
hace hincapié en que 
“cuando se trata de 
causas económicas, 
debe haber perdidas 
continuadas. Además, 
éstas deben poner en 
peligro la viabilidad 
de la empresa, no sólo 
reducir los beneficios”. 
Y conviene recoger en 
la solicitud la posibili-
dad de una prórroga si 
la situación empre-
sarial sigue siendo 
negativa. Desde CC 
OO se recuerda que 
los representantes 
legales de los traba-
jadores “tienen que 

recibir la misma 
documentación y 
comunicación que se 
pone a disposición de 
la Administración”. 
Consultas con la 
plantilla. A la par, co-
mienza el periodo de 
consultas (tras las re-
formas, un máximo de 
15 días para empresas 

las claves del procedimiento
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El empleado 
afectado 
por una 
suspensión 
puede 
trabajar para 
otra empresa 
durante el 
tiempo de  
ese proceso.



de más de 50 emplea-
dos y 8 para el resto) 
con los representantes 
legales de la plantilla. 
La comunicación de 
la apertura de este 

periodo se hará 
mediante un es-

crito dirigido a dichos 
representantes, con 
copia a la autoridad 
laboral. La finalidad de 
las consultas es aclarar 
las causas motivado-
ras, así como negociar 
medidas que atenúen 
las consecuencias para 
los trabajadores y que 
posibiliten la continui-
dad una vez superada 
la coyuntura. En este 
momento, empresa y 
plantilla pueden acor-
dar el establecimiento 
de complementos, 
que se sumarán a la 
prestación de desem-
pleo percibida por los 

trabajadores. A la con-
clusión de las consul-
tas, la compañía debe 
notificar el resultado 
a la autoridad laboral, 
así como los planes 
definitivos. El profesor 
de EAE apunta que 
“la ley permite que la 
empresa y la plantilla 
renuncien al periodo 
de consultas y soliciten 
un arbitraje”. En todo 
caso, insiste en que 
“se haga un trabajo 
conjunto” y recomien-
da que “haya un flujo 
de información entre 
el comité creado y la 
compañía para llevar  
a cabo las medidas 
más favorables para  
la empresa y los 

trabajadores”.

las claves del procedimiento

En los últimos dos años, 
el Gobierno ha realiza-

do diversas reformas para 
fomentar la suspensión 
temporal y la reducción 
de jornada como alterna-
tiva al despido definitivo. 
Estas son las principales:
Redefinición de las 
causas. El Estatuto de los 
Trabajadores (ET) señala 
que se puede acudir a 
estas figuras “por causas 
económicas, técnicas, 
organizativas o de pro-
ducción o derivadas de 
fuerza mayor”, siempre 
que de la documentación 
aportada “se desprenda 
razonablemente que 
tal medida temporal es 
necesaria para la supera-
ción de una situación de 
carácter coyuntural de la 
actividad de la empresa”. 
Además, aclara que “se 
entiende que concurren 
causas económicas cuan-
do de los resultados de 
la empresa se desprenda 
una situación económi-
ca negativa, en casos 
tales como la existencia 
de pérdidas actuales o 
previstas, o la disminución 
persistente de su nivel 
de ingresos, que puedan 
afectar a su visibilidad o a 
su capacidad de mantener 
el volumen de empleo”.
Sin indemnización. Ante-
riormente, se entendía de 
manera tácita que el expe-

diente de suspensión o de 
reducción de jornada no 
daba derecho a indemni-
zación para el trabajador. 
El nuevo texto lo recoge 
de manera explícita.
Menos tiempo de 
consulta. Se ha reducido 
a la mitad el periodo de 
consultas: un máximo de 
15 días para empresas de 
más de 50 trabajadores y 
8 días para el resto.
Reducción de jornada 
del 10% al 70%. Díaz 
Canseco señala que antes 
de la reforma del ET “la 
opción de reducción era 
de un tercio de la jorna-
da”. La actual horquilla, 
del 10% al 70% de la jor-
nada, da mayor flexibili-
dad. Además, se especifica 
que durante el periodo de 
reducción no se podrán 
hacer horas extra.
Bonificación a la Seguri-
dad Social. Se establece 
una ampliación del dere-
cho a la bonificación de 
las cuotas empresariales 
a la Seguridad Social por 
contingencias comunes. 
Del 50% previo, se au-
menta hasta el 80% si se 
acuerda el mantenimiento 
del empleo durante un 
mínimo de seis meses y 
se incluyen medidas para 
reducir los perjuicios de la 
regulación, como acciones 
formativas para aumentar 
la polivalencia.

Las últimas medidas legaleses algo agradable para nadie. No 
obstante, si lo comparamos con el 
despido definitivo, la cosa cambia. 
Estos expedientes tienen algunas 
ventajas para la plantilla, aunque 
también ciertos inconvenientes:

Mantenimiento del empleo. 
Una vez superado el expediente, 
el trabajador retorna a su puesto 
y con las mismas condiciones. Por 
lo general, los empleados no sue-
len perder demasiado poder ad-
quisitivo. Durante la suspensión, 
pueden acudir a la prestación de 
desempleo. Si es una reducción, 
el salario se completa con dicha 
prestación según el porcentaje de 
jornada reducido. Y es frecuente 
que empresa y plantilla acuerden 

complementos que sostengan el 
nivel de ingresos de los trabaja-
dores. “Si hay capacidad sindical, 
se suele mantener entre un 80% y 
90% de los ingresos”, explica CC 
OO. Sin esos extras, la Seguridad 
Social aporta un 70% del sueldo.
Trabajo para otra empre-

sa. El empleado afectado por una 
suspensión puede trabajar para 
otra empresa durante ese tiempo. 
Cuando concluya la suspensión, 
deberá escoger entre el nuevo 
puesto y el antiguo. El trabajador 
no podría cobrar el paro, pero sí 
percibiría el complemento pacta-
do con la empresa, si se hubiese 
alcanzado tal acuerdo.  E 

David Ramos
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Si la solicitud no reúne todos los requisitos 
exigidos, tienes 10 días para subsanarlo 
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