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empresarios y trabajadores
analiza los detalles sobre la gestión y tramitación de ERTE por fuerza mayor o causas económicas y productivas, y sobre  
protección de la salud y seguridad de los trabajadores en las instalaciones de la empresa y los protocolos a seguir.

paro de un ERTE –ya sea por fuer-
za mayor o por causas ETOP– en 
una medida de reducción de jorna-
da? ¿Y al contrario? 

La primera de las modificaciones, 
sería factible en ERTE de fuerza ma-
yor según las necesidades de la acti-
vidad; mientras que en un ERTE 
ETOP debería pactarse o consignar-
se en la decisión final en caso de de-
sacuerdo. 

Sin embargo, dichas medidas no 
podrían tornar en más gravosas que 
las expresamente acordadas o deci-
didas sin acuerdo (ERTE ETOP) o 
solicitadas (caso de ERTE fuerza 
mayor). 
L ¿Puede dejarse parcialmente sin 
efecto un ERTE –ya sea por fuerza 
mayor, o por causas ETOP–, rein-
corporando a la actividad a parte 
de las personas trabajadoras afec-
tadas y posteriormente volver a 
incluirlas en el ERTE? 

Sí, existiendo causa justificada; y 
para el ERTE ETOP, si consta en el 
acuerdo, o en su defecto, en la deci-
sión final. 
L ¿Cómo y con qué límites debe 
gestionarse la recuperación de las 

horas correspondientes al permi-
so retribuido comprendido entre 
el 30 de marzo y el 9 de abril? 

Podrá comenzar desde la finaliza-
ción del estado de alarma, y deberá 
negociarse con la representación de 
los trabajadores, respetando los lí-
mites en materia de jornada, des-
cansos mínimos y los derechos de 
conciliación. 
L ¿Puedo renegociar el convenio 
colectivo pactado antes del Covid-
19? 

Habría de someterse a la negocia-
ción colectiva, aunando voluntades 
de las partes negociadoras. No obs-
tante, podrían valorarse otros meca-
nismos, como su eventual inaplica-
ción en determinadas materias. 

4 PRL, seguridad  
y salud laboral 

L ¿Pueden las personas trabajado-
ras negarse a volver a su centro de 
trabajo por considerar más garan-
tista para su seguridad y salud el 
sistema de teletrabajo? 

El empleado deberá cumplir la or-

den empresarial de retorno. En caso 
contrario, podrían adoptarse medi-
das disciplinarias. 
L ¿Cómo debe organizar el em-
pleador el retorno de las personas 
trabajadoras al centro de trabajo 
después del periodo de teletraba-
jo? 

El Servicio de Prevención habrá 
de actualizar la evaluación de ries-
gos –informando de ello a los Dele-
gados de Prevención o miembros 
del Comité de Empresa–, de donde 
se obtendrán las medidas de preven-
ción a adoptar y que serán incluidas 
en el documento “plan de contin-
gencia”, en el que además de aqué-
llas, la empresa detallará un plan de 
acción. 

Adicionalmente, se recogerá la si-
guiente información: (i) nombra-
miento de un coordinador; (ii) pro-
tocolo de desinfección; (iii) protoco-
lo ante casos sintomáticos, (iv) coor-
dinación de actividades empresaria-
les y; (v) plan de retorno. 
L ¿Debe la compañía proporcio-
nar formación concreta a las per-
sonas trabajadoras sobre las nue-
vas medidas preventivas adopta-

das con respecto al Covid-19? 
¿Qué requisitos debería cumplir? 

En efecto, al empresario le cum-
ple el deber de informar sobre las 
medidas de protección implementa-
das, de un modo veraz y accesible . 
L ¿Cuentan las empresas con al-
gún deber específico respecto a las 
personas trabajadoras de las em-
presas contratistas o de las empre-
sas cliente? 

La empresa principal habrá de ve-
lar por el cumplimiento por parte de 
contratistas y subcontratistas de la 
normativa de prevención de riesgos 
laborales conforme lo dispuesto en 
la Ley de Protección de Riesgos La-
borales. 
L ¿Tiene el empleador la obliga-
ción de dotar a las personas traba-
jadoras de Equipos de Protección 
Individual (EPI) concretos cuan-
do retornen al centro de trabajo?  

No existiría una obligación homo-
génea y única para todas las empre-
sas de adoptar medidas preventivas 
preestablecidas o proporcionar de-
terminados EPI, como guantes o 
mascarillas.  
L ¿Quién está facultado para reali-
zar los test? ¿Puede la compañía 
obligar a las personas trabajadoras 
a que se sometan a dichos análisis? 

El empresario habrá de adoptar 
una decisión que observe de un lado, 
la obligación y límites de protección 
de datos, y de otra, el deber de vigi-
lancia de salud. Todo ello, en térmi-
nos de proporcionalidad, y previa 
prescripción facultativa. 
L ¿Cómo debe actuar la compañía 
si una persona trabajadora pre-
senta síntomas de contagio? ¿Pue-
de exigirle que abandone el centro 
de trabajo?  

Deberá evitarse el contagio, me-
diante el aislamiento. Así, si la perso-
na trabajadora se encuentra en un 
estado que le permite abandonar las 
instalaciones por si misma, el em-
presario colaborará para que lo haga 
en condiciones de seguridad. En ca-
so contrario, debería ponerse en 
contacto con el servicio de emergen-
cias. 
L ¿Puede la empresa medir la tem-
peratura corporal de las personas 
trabajadoras en el acceso al centro 
de trabajo? ¿Puede negar la em-
presa el acceso al centro de trabajo 
a una persona trabajadora que 
presenta una temperatura corpo-
ral alta? 

A pesar de la inexistencia de pre-
cedentes, la empresa podría efec-
tuar tales mediciones, respetando 
en todo caso la legislación en mate-
ria de protección de datos y siempre 
que se practique por personal sani-
tario. 

Si se detectaran personas trabaja-
doras con síntomas de contagio por 
Covid-19, podría activarse el proto-
colo de actuación ante casos sinto-

máticos, aun cuando la fiebre no es 
el único síntoma. 

5Plan MECUIDA. 
Medidas adicionales 

de protección 

L ¿Las personas trabajadoras tie-
nen derecho a teletrabajar duran-
te el cierre de los colegios? 

Podrán solicitarlo justificándolo 
adecuadamente, y siempre que tal 
opción resulte técnica y razonable-
mente posible.  
L ¿Podría la empresa denegar la 
solicitud de adaptación de jornada 
por motivos organizativos? 

La denegación debería motivarse 
de forma justificada, razonable y 
proporcionada en relación con la si-
tuación empresarial, sin perjuicio de 
su impugnación judicial por la per-
sona trabajadora interesada. 
L ¿Se exige algún tipo de preaviso 
por parte de la persona trabajado-
ra a la hora de solicitar la adapta-
ción o reducción de su jornada? 

No, salvo en el caso de la reduc-
ción de jornada especial que deberá 
comunicarse con 24 horas de ante-
lación.  
L ¿La adaptación de jornada será 
de forma indefinida o existe límite 
temporal? 

El límite temporal quedaría fijado 
hasta tres meses desde la finaliza-
ción del estado de alarma. 
L ¿Puede la persona trabajadora 
solicitar la adaptación de jornada 
con independencia de la dimen-
sión de la plantilla de la empresa? 

La regulación normativa no esta-
blece límite alguno para la solicitud 
de adaptación de jornada en función 
de la plantilla de la empresa. 

6Otras eventuales 
obligaciones 

empresariales 

L ¿Podrán repartirse dividendos si 
se ha implementado un ERTE por 
causa de fuerza mayor? 

Las empresas que realicen un ER-
TE por causa de fuerza mayor no 
podrán repartir dividendos con car-
go al ejercicio 2020 –con excepción 
de aquéllas que a fecha 29 de febrero 
de 2020 contaran con menos de 50 
trabajadores– salvo que abonen pre-
viamente el importe correspondien-
te de las cuotas que se hubiese exo-
nerado. 

No obstante, nada obstaría a que 
sí se repartieran dividendos –a pesar 
de haberse realizado un ERTE por 
fuerza mayor– con cargo a las cuen-
tas del ejercicio 2019, o incluso a las 
correspondientes al 2020, con cargo 
a reservas voluntarias.


